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Uit diverse onderzoeken blijkt dat juristen een hoge werkstress ervaren. Deze hoge werkstress wordt 
veroorzaakt volgens de onderzoeken door hoge werkdruk en klagende klanten. De stress komt tot 
uiting in gevoelens van vermoeidheid of uitputting, Cans (klachten aan arm, nek en/of schouder) en 
psychosomatische klachten. De werkstress zorgt voor een afname van energie, te weten uitputting 
en gezondheidsproblemen. Aan het beroep van jurist zitten specifieke vereisten die zorgen voor het 
ervaren van werkstress, waaronder hoge targets. Om deze targets te behalen dient de werknemer 
veel meer uren (bijv. 12 uur) te werken. Dit veroorzaakt nog meer werkstress. De ervaren werkstress 
kan worden beïnvloed door de motivatie die de werknemer heeft. Het Job Demands-Resources 
model gaat uit van de gedachte dat hoge werkeisen leiden tot stressreacties en ongezondheid, 
terwijl het beschikken over veel energiebronnen leidt tot hogere motivatie en productiviteit. Dit 
model onderschrijft dat meer motivatie zorgt voor minder stress. Naar aanleiding van het 
bovenstaande is de volgende probleemstelling voor dit onderzoek getoetst: De invloed van targets 
op de werkstress van juristen en advocaten en de invloed van intrinsieke en extrinsieke motivatie op 
dit verband. Inzicht in de ervaren werkstress, de invloed van de targets en de motivatie kan 
werkgevers handvatten geven om de werkstress te reguleren en zo te zorgen dat de productiviteit 
omhoog gaat. 
 
In dit onderzoek is gebruik gemaakt van de term werkstress. Werkstress omvat de psychosociale 
arbeidsbelasting. Werkstress wordt omschreven als het resultaat van de discrepantie tussen de eisen 
van het werk en het vermogen van de werknemer om aan deze eisen te voldoen. De ervaren 
werkstress kan worden verhoogd door een target. Indien er een target wordt gehanteerd die op 
voorhand niet haalbaar is zal dit extra stress oproepen. Werkstress zorgt voor lagere organisatie 
uitkomsten. Terwijl de gedachte achter een target is, om de organisatie uitkomsten te verhogen. 
 
In de literatuur wordt gesproken van hoge werkeisen indien de werknemer de werkeisen als hoog 
ervaart. In dit onderzoek is onderzocht of enkel een hogere target - dus onafhankelijk van de ervaring 
van de werknemer - al zorgt voor een hogere werkstress. Hypothese 1: Een hogere target leidt tot 
een hogere mate van werkstress. Een target wordt gezien als een werkeis. Werkeisen zijn niet per 
definitie stressvol. Dat is enkel het geval wanneer de inspanningen om aan de eisen van het werk te 
voldoen te hoog zijn. Daarom wordt in dit onderzoek verondersteld dat verschillende type werkeisen 
(ofwel targets) een verschillende (mate van) invloed hebben op de ervaren werkstress. Er wordt 
daarnaast verondersteld dat de target een aantal uren per dag declarabel zijn meer werkstress 
oplevert dan de target van omzet per maand/jaar aangezien bij een target van een aantal uren per 
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dag declarabel zijn de target iedere dag onderdeel uit maakt van de werkdag. Hypothese 2: 
Verschillende soorten targets hebben een verschillende (mate van) invloed op werkstress. 
Hypothese 3: Een target inhoudende een aantal uren declarabel per dag zijn zal meer werkstress 
opleveren dan een target inhouden een omzet per maand/jaar. Een intrinsiek gemotiveerde 
werknemer doet alles vanuit zijn eigen wil, een extrinsiek gemotiveerde werknemer daarentegen 
doet het omdat het moet. Vanuit de gedachte dat iets wat je wil geen moeite kost en iets wat je 
moet wel volgt de hypothese: Hypothese 4: Een intrinsiek gemotiveerde werknemer ervaart minder 
werkstress dan een extrinsiek gemotiveerde werknemer. Bij extrinsiek gemotiveerde mensen is de 
target een voordeel. Zij weten wat zij moeten doen om een positief gevolg te bewerkstelligen en hoe 
zij een negatief gevolg kunnen vermijden. Hierdoor wordt het effect van targets op werkstress 
afgezwakt. Hypothese 5: Extrinsieke motivatie beïnvloedt de relatie tussen targets en ervaren 
werkstress zodanig dat een hoog niveau van extrinsieke motivatie de relatie verzwakt, ten opzichte 
van een laag niveau van motivatie. In het JD-R model wordt aangegeven dat meer stressoren zorgen 
voor een hogere werkstress. Aan de andere kant heb je het motivationele proces, dat zorgt voor 
energie. Frey (1997) ziet echter het verschijnsel van crowding out, namelijk dat mensen die intrinsiek 
gemotiveerd worden door een target minder gemotiveerd worden. Daardoor kan gesteld worden dat 
mensen die intrinsiek gemotiveerd zijn een nadeel hebben bij een target. Hierdoor wordt het effect 
van targets op werkstress versterkt. Hypothese 6: Intrinsieke motivatie beïnvloedt de relatie tussen 
targets en ervaren werkstress zodanig dat een hoog niveau van intrinsieke motivatie de relatie 
versterkt, ten opzichte van een laag niveau van motivatie. 
 
Om deze hypothesen te onderzoeken is een kwantitatief toetsen onderzoek uitgevoerd met behulp 
van SPSS. Aan 350 juristen/advocaten werkzaam in Limburg en Noord-Brabant is de vragenlijst 
voorgelegd. De vragenlijst bestaat uit 99 vragen. Waarbij één vraag gaat over de target, namelijk is er 
een target, wat voor type is het en hoe hoog is de target. Om de werkstress te onderzoeken zijn 60 
vragen opgenomen uit de vragenlijst VBBA. Daarnaast zijn 30 vragen opgenomen uit het WPI model. 
Dit model meet zowel de intrinsieke (genot en uitdaging) als extrinsiek (erkenning en compensatie) 
motivatie. Nadat de data zijn verzameld heeft eerst een factoranalyse plaatsgevonden om de 
validiteit (of gemeten wordt wat gewenst wordt te meten) te onderzoeken. Hieruit bleek dat 
inderdaad wordt gemeten wat gewenst wordt te meten, namelijk de werkstress en de motivatie. 
Daarna is een betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd. De onderzoeksresultaten zijn betrouwbaar.  
Vervolgens zijn door middel van regressieanalyses de hypothesen getoetst. Hypothese 1 kan naar 
aanleiding van de regressieanalyses worden bevestigd voor wat betreft de advocatuur. De overige 




1. Dat hoe ouder je bent hoe meer werkstress je ervaart. 
2. Dat hoe kleiner de arbeidsomvang per week is hoe meer werkstress.  
3. Dat hoe langer je in dienst bent hoe minder werkstress. 
4. Dat hoe meer je gemotiveerd bent hoe meer werkstress je ervaart. 
5. Dat hoe meer je extrinsiek gemotiveerd bent hoe meer werkstress je ervaart. 
De belangrijkste bevindingen voor de advocatuur zijn: 
1. Dat hoe hoger de target is, hoe hoger de ervaren werkstress is. 
2. Dat hoe meer advocaten er zijn, hoe lager de ervaren werkstress is. 
3. Dat hoe hoger de target is in de advocatuur hoe hoger de ervaren werkstress is. 
4. Dat hoe meer je intrinsiek gemotiveerd bent zorgt voor meer werkstress. 
5. Dat vrouwen meer werkstress ervaren dan mannen. 
6. Dat hoe groter de arbeidsomvang per week, hoe meer werkstress. 
7. Dat hoe hoger de intrinsieke motivatie is, hoe minder de target van belang is op de werkstress 
voor mensen die een target hebben zijnde een aantal uren declarabel per dag en omzet per maand. 
8. Dat hoe hoger de extrinsieke motivatie is, hoe meer de target van belang is op de werkstress voor 
mensen die een target hebben zijnde een aantal uren declarabel per dag en omzet per maand. 
 
Uit het onderzoek blijkt dat werknemers die ouder zijn meer stress ervaren dan jongere werknemers. 
Dit is resultaat is ook in andere onderzoeken bevestigd (Notelaers, 2002). Verder blijkt uit de 
resultaten dat in de rechtsbijstand een kleinere arbeidsomvang zorgt voor meer werkstress en in de 
advocatuur daarentegen een grotere arbeidsomvang. Uit de onderzoeksresultaten komt verder naar 
voren dat vrouwen meer werkstress ervaren dan mannen. Dit is in overeenstemming met de 
literatuur (Houtman, 1994). Verder blijkt een hogere target te zorgen voor meer werkstress, dit was 
reeds in eerdere onderzoeken bevestigd (Bergin & Jimmeson, 2014). Betreffende de motivatie blijkt 
uit het onderzoek dat in de rechtsbijstand hoger extrinsiek gemotiveerde werknemers meer 
werkstress ervaren en in de advocatuur juist de hoger intrinsiek gemotiveerde werknemers. 
Betreffende de resultaten van de extrinsieke motivatie kan hiervoor bevestiging worden gevonden in 
het onderzoek van Luo Lu (1999). Het resultaat betreffende de intrinsieke motivatie staat lijnrecht 
tegenover de resultaten uit eerdere onderzoeken (Lu, 1999; Rawolle et al., 2015; Boxall et al., 2014). 
Uit het onderzoek komt verder naar voren dat de mate van intrinsieke motivatie het verband tussen 
target en werkstress gunstig beïnvloedt: meer intrinsieke motivatie leidt tot een minder negatief 
effect van target op werkstress. Daarentegen beïnvloedt de mate van extrinsieke motivatie het 
verband tussen target en werkstress ongunstig: meer extrinsieke motivatie leidt tot een meer 
negatief effect van target op werkstress.  
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De aanbevelingen voor de praktijk die naar aanleiding van dit onderzoek kunnen worden gegeven 
zijn: 
1. Rechtsbijstand: dat mensen die ouder zijn, een kleinere arbeidsomvang hebben, pas in dienst zijn 
en hoger extrinsiek gemotiveerd zijn meer werkstress ervaren. Hier kan door middel van het zorgen 
voor meer energiebronnen bijvoorbeeld door middel van gerichte feedback, coachend leiderschap 
en autonomie (Wieringa, 2006) worden gezorgd. Daarnaast zou het aanpassen van de 
werkzaamheden op de arbeidsomvang van groot belang kunnen zijn. Om de werkstress bij mensen  
die pas in dienst zijn te verminderen is het van belang om voor een goede inwerkperiode te zorgen.  
Verder is het voor een werkgever van belang dat een werknemer gemotiveerd is. Echter bij een 
extrinsiek gemotiveerde werknemer is het van belang, dat het doel haalbaar is. Indien er sprake is 
van een niet haalbaar doel, wordt daardoor juist het tegenovergestelde veroorzaakt namelijk 
teleurstelling wat zorgt voor werkstress en depressiviteit. 
2. Advocatuur: dat werknemers met een hogere target, vrouwen, advocaten bij kleinere kantoren en 
werknemers die meer intrinsiek gemotiveerd zijn  meer werkstress ervaren.  Ook hier kan evenals bij 
de rechtsbijstand door middel van het energetisch proces worden gezorgd voor middelen waardoor 
de werkstress minder wordt. Verder lijkt het met name bij kleine advocatenkantoren van belang dat 
zij beseffen dat de uiteindelijke resultaten mede afhankelijk zijn van het energetisch proces en dat 
hier dus aandacht aan geschonken moet worden.  
 
Aanbevelingen voor verder onderzoek: 
1. Onderzoeken of er een verklaring is voor het tegenstrijdige resultaat dat in de rechtsbijstand de 
werkstress afneemt naarmate iemand langer in dienst is en in de advocatuur juist andersom.  
2. Onderzoeken of er een verklaring is voor het tegenstrijdige resultaat dat in de rechtsbijstand de 
werkstress afneemt naarmate er een grotere arbeidsomvang is en in de advocatuur juist andersom. 
3. Onderzoek naar de oorzaak waarom in grote advocatenkantoor minder werkstress wordt ervaren 
dan in kleine advocatenkantoren. 
4. Onderzoek naar de oorzaak waarom vrouwen meer werkstress ervaren dan mannen.  
5. Onderzoeken of in de advocatuur inderdaad intrinsieke motivatie zorgt voor meer werkstress en 
wat de oorzaak daarvan is. 
6. meer meetmomenten. 
7. onderzoek naar de invloed van nevenwerkzaamheden. 





Various investigations suggest that jurists experience a high workstress. At work this high stress level 
is caused, according to these investigations, by high workloadand complaining clients. The stress is 
reflected in feelings of weariness or exhaustion, Cans (complaints of arms, neck and/or shoulder) and 
psychosomatic complaints. The work stress causes a decrease of energy, viz. exhaustion and health 
problems. The profession of a lawyer demands specific requirements which provide the experience 
of work stress, among which high targets. To accomplish these targets the employee has to work 
much more hours (for example twelve hours).This causes even more work stress. The experienced 
work stress can be influenced by the motivation of the employee. The Job Demands-Resources 
model has the basic assumption that high job demands can lead to stress reactions and ill health, 
whereas the availability of a lot of energy sourcesleads to higher motivation and productivity. This 
model supports the idea that more motivation causes less stress. Referring to the above mentioned 
the following problem has been tested for this research: The influence of targets on the work stress 
of jurists and lawyers and the influence of intrinsic and extrinsic motivation on this connection. 
Insight into the experienced workstress, the influence of the targets and the motivation can offer 
tools to employers to regulate the work stress and in this way take care that the productivity moves 
up. 
In this research the term work stress is used. Workstress covers the psychosocial employment load. 
Work stress is described as the result of the discrepancy between the employment demands and the 
capability of the employee to meet with these demands. The experienced work stress can be raised 
by a target. If a target is used that in advance is not achievable, it will raise stress. Work stress causes 
lower organization results, whereas the idea behind a target is to increase the results of the 
organization. 
In the literature high workdemands are mentioned when the employee experiences the 
workdemands as high. In this research is investigated if only a higher target – therefore independent  
of the experience of the employee – already results in a higher work stress. Hypotheses 1: A higher 
target results in a higher degree of work stress. A target is seen as a work demand. Work demands  
are not by definition stressful. This is only the case when the efforts to meet with the work demands 
are too high. Therefore it is suggested in this research that various types of workdemands (either 
targets) have a different (amount of) influence on the experienced work stress. In addition is 
supposed that the target declaration for a number of hours a day is more stressful than the target 
concerning turnover per month/year, because with a target declaration for a number of hours a day, 
the target is part of every working day. Hypotheses 2: Different kind of targets have a different 
(amount of) influence on work stress. Hypotheses 3: A target containing a declaration a day for a 
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couple of hours will produce more work stress than a target containing a turnover per month/year. 
An intrinsic motivated employee is working out of his own free will, on the contrary an extrinsic 
motivated employee is working out of obligation. The idea that something you want to dorequires no 
effort, unlike something you are obliged to do, leads to the following hypotheses: Hypotheses 4: An 
intrinsic motivated employee experiences less work stress than an extrinsic motivated employee. 
With extrinsic motivated people the target is an advantage. They know what they have to do to 
achieve a positive result and how they can avoid a negative result. In this way the effect of targets on 
work stress is weakened. Hypotheses 5: Extrinsic motivation affects the relation between targets 
and experienced work stress in such a way that a high level of extrinsic motivation is weakening 
the relation compared to a low level of motivation. In the JD-R model is indicated that more stress 
factors cause a higher work stress. On the other hand you have the motivational process that gives 
rise to energy. Frey (1997) notices the phenomenon of crowding out, viz. people who are intrinsic 
motivated become less motivated by a target. Therefore can be stated that for people with an 
intrinsic motivation, a target is a disadvantage. In consequence of this the impact of targets on work 
stress is reinforced. Hypotheses 6: Intrinsic motivation influences the relation between targets en 
experienced work stress in such a way that a high level of intrinsic motivation reinforces the 
relation compared to a low level of motivation. 
To investigate these hypotheses a quantitative review investigation has been realized with the aid of 
SPSS. A questionnaire has been submitted to 350 jurists/lawyers active in Limburg and Noord-
Brabant. The questionnaire consists of 99 questions. One question concerns the target, viz. is there a 
target, what kind of target and the height of the target. To investigate the work stress 60 questions 
are included from the questionnaire VBBA. Moreover 30 questions are transferred from the WPI 
model. This model measures the intrinsic (delight and challenge) as well as the extrinsic (recognition 
and compensation) motivation. After collecting the data, at first a factor analysis has been made to 
investigate the validity (whether is measured what is desired to measure). This showed that indeed is 
measured what is desired to measure, viz. the work stress and the motivation. After that a reliability 
analysis is performed. The research results are trustworthy. Thereafter the hypothesis are tested by 
means of regression analysis. Hypotheses 1 can be confirmed referring to the regression analysis as 
regards the legal profession. The remaining hypothesis cannot be confirmed.  
The most important further findings for the legal assistance are: 
1. The older you are the more work stress you experience 
2. The smaller the employment size per week the more work stress 
3. The longer your service line the less work stress 
4. The more motivated you are, the more work stress you experience 
5. The more extrinsic motivation you have, the more work stress you experience 
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The most important findings for the legal profession are: 
1. The higher the target, the higher the experienced work stress 
2. The more lawyers there are, the lower the experienced work stress 
3. The higher the target in the legal profession, the higher the experienced work stress 
4. The more intrinsic motivation, the more work stress you experience 
5. Women experience more work stress than men 
6. The bigger the employment size, the more work stress 
7. The higher the intrinsic motivation, the less important the target is on the work stress for 
people who have a target being a couple of hours to declare per day and turnover per month 
8. The higher the extrinsic motivation, the more important the target is on the work stress for 
people who have a target being a couple of hours to declare per day and turnover per month 
The research shows that older employees experience more work stress than younger ones. This 
result is confirmed by other investigations (Notelaers, 2002). Moreover it appears from the results 
that in the legal assistance a smaller employment size allows for more work stress, while adversely in 
the legal profession work stress is caused by a bigger employment size. Furthermore emerges from 
the research results that women experience more work stress than men. This is in accordance with 
the literature (Houtman, 1994). As for the rest a higher target provides more work stress, which was 
confirmed by earlier investigations (Bergin & Jimmeson, 2014). Concerning the motivation it appears 
from the research that in legal assistance higher extrinsic motivated employees  experience more 
work stress and in the legal profession it is just the higher intrinsic motivated employees. Concerning 
the results of the extrinsic motivation, a confirmation can be found in the research of Luo Lu (1999). 
The result concerning the intrinsic motivation is diametrically opposed to the results from earlier 
investigations (Lu, 1999: Rawolle et al., 2015; BOX all et al., 2014). Futher more it emerges from the 
research that the amount of intrinsic motivation favours the relationship between target and  work 
stress: more intrinsic motivation leads to a less negative effect of target on work stress. On the other 
hand the amount of extrinsic motivation influences the relationship between target and work stress 
in an unfavourable way: more extrinsic motivation leads to a more negative effect of target on work 
stress.  
The recommendations to put into practice which can be given on account of this research are: 
1. Legal assistance: People who are older, have a smaller employment size, are just in service 
and are more extrinsic motivated, experience more work stress. This may be provided by 
taking care of more energy resources, such as focused feedback, coaching leadership and 
autonomy (Wieringa, 2006). In addition adapting the activities to the labour size could be of 
great importance. To diminish the work stress for people who have just started their job it is 
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important to take care of a good training period. Moreover it is important for the employer 
that an employee is motivated. For an extrinsic motivated employee however, it is important 
that the target is attainable. If the target is not attainable, the opposite will be caused, 
namely disappointment, giving rise to work stress and depression. 
2. Legal profession: employees with a higher target, women, lawyers at smaller offices and 
employees who are more intrinsically motivated experience more work stress. Also in this 
case it is possible, as with the legal assistance, by means of the energetic process, to provide 
resources to diminish the work stress. Furthermore it seems important, especially for small 
law firms, to be aware of the fact that the final results are also dependant on the energetic 
process and that attention should be given to this process. 
Recommendations for further research: 
1. Investigate whether there is an explanation for the conflicting result that in the legal 
assistance the work stress diminishes as an employee is longer in service, while in the legal 
profession it is just the other way around 
2. Investigate whether there is an explanation for the conflicting result that in the legal 
assistance the work stress diminishes as there exists a bigger employment size, while in the 
legal profession it is just the other way around 
3. Investigation into the cause why less work stress is experienced in the larger lawyer firms 
than in smaller firms 
4. Investigation into the cause why women experience more work stress than men 
5. Investigate whether in the legal profession intrinsic motivation produces more work stress 
and what can be the cause  
6. More measurement moments 
7. Research on the influence of ancillary activities 







In het advocatenblad van oktober 2014 staat: "Waarom advocaten zo ongelukkig zijn. Het beroep 
van advocaat is zwaar. De werkdruk is hoog, cliënten zijn veeleisend en de druk van het declarabele 
uur doet zich voelen. Intussen is de cultuur op veel kantoren er één van survival of the fittest. Wie 
niet mee kan, wordt vaak als zwak gezien of ongeschikt. Het gevolg: psychische klachten of zelfs 
verslaving aan drugs en alcohol." (Mensch, 2014). Deze werkstress wordt ook als hoog ervaren bij 
juristen in de rechtsbijstand.  Daar dienen de juristen zoveel mogelijk zaken te behandelen in zo min 
mogelijk tijd.  
 
In Australië hebben een aantal onderzoeken plaatsgevonden naar de werkstress bij juristen. Uit een 
onderzoek uitgevoerd in 2007 (Beyond Blue, 2007) komt naar voren dat juristen de hoogste 
depressieve symptomen ervaren ten opzichte van andere professionals. In dit onderzoek wordt 
daarnaast aangegeven dat het bij juristen waarschijnlijker is dan bij andere professionals dat zij 
alcohol en drugs gebruiken om om te gaan met gevoelens van verdriet en depressie. In 2014 is er 
opnieuw een onderzoek gedaan onder fulltime juristen in Australië (Bergin & Jimmeson, 2014). Uit 
dit onderzoek kwam naar voren dat 37% matige tot zeer ernstige depressieve symptomen 
vertoonden en 35 % scoorde positief op bedenkelijk of schadelijk/gevaarlijk drinkgedrag.  Deze cijfers 
en verhalen zijn zorgwekkend te noemen. Deze cijfers zijn niet enkel zorgwekkend voor de juristen 
zelf maar ook voor de werkgevers. Namelijk werkstressoren, zoals een hoge werkdruk en klagende 
klanten (of mondige cliënten), zijn vaak de aanleiding voor aanhoudende spanning en werk 
gerelateerde stress (Wieringa, 2006). Deze stress komt tot uiting in gevoelens van vermoeidheid of 
uitputting, Cans (klachten aan arm, nek en/of schouder) en psychosomatische klachten (zoals 
hoofdpijn en concentratieproblemen).  Werkstress verwijst naar een afname van energie, te weten 
uitputting en gezondheidsproblemen (Bakker & Demerouti, 2007). Op de lange termijn kan dit weer 
resulteren in ziekteverzuim, verminderde prestaties en uitval (Wieringa, 2006). 
 
Het werk van een jurist wijkt af qua werkstress van andere professionals (Beyondblue, 2007 en 
Bergin & Jimmeson 2014). Er zitten aan het beroep van jurist specifieke vereisten (Bergin & 
Jimmeson 2014 en Joudrey & Wallace, 2009). Een zestal vereisten worden gezien als specifiek voor 
de juridische professional: tijdsdruk (Wallace, 2005), emotionele eisen (James, 2008b), winst 
(Joudrey & Wallace, 2009), concurrentiepositie (Elwork & Benjamin, 1995), dubbelzinnigheid (Rizzo, 




Naast de hiervoor genoemde zestal vereisten zijn de door de werkgevers gestelde targets hoog 
(Bergin & Jimmeson, 2014). In de advocatuur zie je dat advocaten 6/7 uur per dag declarabel moeten 
zijn om hun target te halen. Echter doordat veel van het werk niet factureerbaar is (Bergin & 
Jimmeson, 2014) dienen zij om 6/7 uur per dag te kunnen declareren ongeveer 12 uur te werken. In 
de rechtsbijstand dienen juristen ongeveer 200 zaken per jaar te behandelen.  Dat komt neer op een 
maximale besteding van 6 uur per dossier, terwijl er gemiddeld 8/10 uur nodig is om een dossier te 
kunnen behandelen en afronden. Indien je een dossier echter perfectionistisch wil afwikkelen en 
alles tot in de puntjes wil uitzoeken zal er wel 15 uur nodig zijn voor één dossier.  
 
Advocaten moeten veel uren maken om hun factureerbare uren te halen, waardoor ze vervreemd 
raken van hun familie en de gemeenschap (Bergin & Jimmeson, 2014). Het vermindert de kwaliteit 
van leven en de bevrediging in het werk tot een onacceptabel niveau, zodat slimme jonge advocaten 
het beroep massaal verlaten, of veranderen naar ondernemingen, regering of NGO. Bij deze banen 
wordt hun motivatie bepaald en hun handelen gewaardeerd door resultaten in plaats van door de 
productie van factureerbare uren.  
 
Maar heeft de motivatie ook invloed op de ervaren werkstress? Bijvoorbeeld als iemand meer 
gemotiveerd is om een bonus te behalen of een bepaalde bevrediging te behalen uit zijn 
werkzaamheden dat hij dan de stress die ontstaat door de hoogte van de gestelde target zelf 
relativeert waardoor hij minder werkstress ervaart? Daarnaast is het ook de vraag of er nog een 
verschil is tussen iemand die meer intrinsiek of meer extrinsiek gemotiveerd is. Het Job Demands-
Resources model is een veelgebruikt model om de relaties tussen werkkenmerken en 
werkuitkomsten te bestuderen. Dit model gaat uit van de gedachte dat hoge werkeisen leiden tot 
stressreactie en ongezondheid (Schaufeli & Taris, 2013). Terwijl het beschikken over veel 
energiebronnen volgens dit model leidt tot hogere motivatie en productiviteit. Dit model 
ondersteunt dus de gedachte dat meer motivatie zorgt voor minder stress. Bij dit model wordt geen 
onderscheid gemaakt tussen intrinsieke en extrinsieke motivatie. In dit onderzoek zal hieraan echter 
wel aandacht worden besteed.  
 
Probleemstelling 
In deze studie zal onder advocaten en juristen van rechtsbijstand worden onderzocht of de target 
(type en hoogte) van invloed is op de ervaren werkstress en of motivatie invloed uitoefent op dit  
verband. De probleemstelling luidt: In hoeverre is het type en de hoogte van een target van invloed 
op de ervaren werkstress onder advocaten en juristen van rechtsbijstand, en welke rol speelt 




Hiertoe worden de volgende deelvragen onderzocht: 
1. Welke targets kunnen worden onderscheiden? 
2. Welke invloed hebben (intrinsieke en/of extrinsieke) motivatie op werkstress? 
3. Wat is de relatie tussen de hoogte van de target en de ervaren werkstress? 
4. Welke invloed heeft het type van het target op de ervaren werkstress? 
5. Welke invloed hebben vormen van motivatie op de relatie tussen het type target en de hoogte van 
de target en de ervaren werkstress? 
 
Inzicht in de ervaren werkstress, de invloed van de target en de motivatie kan werkgevers 
handvatten geven om bijvoorbeeld een target anders in te kleden of juist niet meer te hanteren.  
Daarnaast kan inzicht in de motivatie de werkgever de mogelijkheid bieden om deze motivatie voor 
aanname te bekijken en daardoor te beoordelen of deze kandidaat over de motivatie beschikt die 
nodig is voor de vacature. Door minder werkstressoren zal het arbeidsplezier toenemen en dus ook 
de uitkomsten (Wieringa, 2006). Dit zal resulteren in betere resultaten en minder 
gezondheidsproblemen/uitval (Schaufeli & Bakker, 2004). Inzicht in werkstress, de invloed van 
targets en motivatie geeft de werkgever inzicht over hoe om te gaan met deze punten. Op deze 
manier kan de werkgever de organisatie uitkomsten beïnvloeden. 
 
Leeswijzer 
In hoofdstuk 2 wordt het theoretisch kader voor dit onderzoek uitgewerkt. In dit hoofdstuk zullen 
aan de hand van de literatuur de kernbegrippen worden beschreven en wordt er een onderbouwing 
gegeven van de verwachtingen en hypothesen. In hoofdstuk 3 worden de onderzoeksmethode, de 
onderzoeksgroep en de gehanteerde meetinstrumenten besproken. Hoofdstuk 4 omschrijft de 
uitgevoerde analyse van de data en de daaruit voortkomende resultaten. In hoofdstuk 5 wordt 
afgesloten met de conclusies van het onderzoek. Daarnaast zal discussie plaatsvinden naar aanleiding 
van de theoretische verwachtingen en de empirische resultaten. Hoofdstuk 5 zal afsluiten met 
aanbevelingen voor verder onderzoek.  
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2. Theoretisch kader 
In de afgelopen jaren is er al vaak gekeken naar de relatie tussen werkkenmerken en 
werkuitkomsten. Dit wordt voornamelijk gedaan met het Job Demands-Resources model (JD-R 
model) ook wel bekend als het werkstressoren en energiebronnenmodel (WEB) (Schaufeli & Taris, 
2003). Het model veronderstelt dat hoge werkeisen (job demands) leiden tot stressreacties en 
ongezondheid (het uitputtingsproces), terwijl het beschikken over veel energiebronnen (job 
resources) leidt tot hogere motivatie en productiviteit (het motivationele proces) (Schaufeli & Taris, 
2003). In figuurvorm ziet er dat als volgt uit: 
 
 
Figuur 1: JD-R model (Bakker, 2002) 
 
Het Job Demands- Resources model (JD-R) gaat er van uit dat de werkzaamheden die iemand moet 
doen zorgt voor een energetisch en een motivationeel proces (Bakker et al., 2003). Het energetisch 
proces hangt af van de aantasting van de energiereserves door veeleisende aspecten van het werk en 
heeft eerder een negatief effect. Het motivationele proces echter brengt een positief effect teweeg 
en hangt af van de aanwezigheid van voldoende hulp of energiebronnen. Ofwel iemand wordt 
gemotiveerd door hulp en/of energiebronnen. Het motivationeel proces dient er te zijn als 
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tegenhanger van het energetisch proces. Dus voldoende hulp en/of energiebronnen zorgt ervoor dat 
iemand gemotiveerd is of blijft of weer wordt waardoor hij minder werkstress ervaart.  
Hieronder zullen de concepten werkstress en motivatie verder worden uitgewerkt. 
 
2.1 Werkstress 
Niet de term werkstress hoor je vaak voorbij komen maar de term werkdruk. Vaak wordt werkdruk 
door werknemers omschreven als "al" het negatieve dat te maken heeft met het werk. Volgens het 
WEB-model (Bakker, 2003; Demerouti et al., 2001) is werkdruk een onderdeel van al het negatieve 
dat te maken heeft met het werk. "Al het negatieve" wordt namelijk omvat door de term 
werkstressoren. Werkstressoren kunnen volgens Veldhoven en Meijman (Veldhoven, et al., 2002) 
worden onderverdeeld in oorzaken en gevolgen. Onder de oorzaken vallen dan de taakeisen, 
veelzijdigheid, regelmogelijkheden, sociaal-organisatorische aspecten en arbeidsvoorwaarden. Onder 
de gevolgen vallen welbevinden en spanning. Deze zeven thema's ofwel dimensies zijn tot stand 
gekomen bij de ontwikkeling van de VBBA. Het VBBA staat voor Vragenlijst Beleving en Beoordeling 
van de Arbeid. Met deze vragenlijst wordt de psychosociale arbeidsbelasting en werkstress gemeten. 
Onder de psychosociale arbeidsbelasting moet volgens Veldhoven en Meijman worden verstaan de 
oorzakelijke factoren in de arbeidssituatie (ofwel stressoren) die stress kunnen veroorzaken. Het 
VBBA is ontwikkeld door een analyse van 50 bestaande meetinstrumenten op het gebied van 
psychosociale arbeidsbelasting en werkstress. In deze meetinstrumenten is gezocht naar begrippen 
die binnen het vakgebied de grootste aanhang vindt voor psychosociale arbeidsbelasting en 
werkstress. Vervolgens hebben zij aan ieder begrip vragen gekoppeld die kwamen uit bestaande 
instrumenten, maar ook nieuwe vragen geformuleerd. Vervolgens zijn de begrippen onderverdeeld 
in de hierboven genoemde thema's. Hierdoor zijn er binnen ieder thema verschillende schalen te 
onderscheiden. Iedere schaal staat voor één afgebakend probleemgebied. Iedere schaal bestaat 
vervolgens weer uit verschillende vragen.  Onder het thema taakeisen vallen de schalen: werktempo 
en werkhoeveelheid, emotionele belasting, lichamelijke inspanning en geestelijke belasting. Onder 
veelzijdigheid vallen de schalen afwisseling in het werk en leermogelijkheden. Onder de 
regelmogelijkheden vallen de zelfstandigheid in het werk, inspraak en contactmogelijkheden. Onder 
de sociaal-organisatorische aspecten vallen de relaties met collega's, de relaties met directe leiding, 
problemen met de taak, onduidelijkheid over de taak, verandering in de taak, informatie en 
communicatie. Onder de arbeidsvoorwaarden vallen toekomstonzekerheid, beloning en 
loopbaanmogelijkheden. Onder welbevinden vallen plezier in het werk, betrokkenheid bij de 
organisatie en verandering van baan. Onder spanning vallen de schalen herstelbehoefte, piekeren, 




Zoals hierboven al blijkt, wordt werkdruk verschillend geïnterpreteerd. In sommige onderzoeken 
wordt met werkdruk de psychosociale arbeidsbelasting bedoeld (Veldhoven et al., 2002). Maar het 
kan ook worden gezien als de combinatie van werktempo en werkhoeveelheid. Indien de 
psychosociale arbeidsbelasting wordt bedoeld kan beter de term werkstress worden gebruikt.  In dit 
onderzoek zal niet enkel de werkdruk worden bekeken maar juist de bredere arbeidsbelasting die 
werknemers ervaren, namelijk de werkstress. Werkstress kan worden omschreven als het resultaat 
van de discrepantie tussen de eisen van het werk en het vermogen van de werknemer om aan deze 
eisen te voldoen. Op het moment dat de eisen van het werk (de belasting) het vermogen van de 
werknemer (de belastbaarheid) te boven gaat, ontstaan er problemen ofwel werkstress (Veldhoven 
et al., 2002). Er is sprake van werkstress als een werknemer zijn stressverschijnselen toeschrijft aan 
het werk (Bakker et al., 2003 & De Jonge, Le Blanc en Schaufeli, 2003). Werkstressoren kunnen pas 
een psychologisch effect hebben op een persoon als deze persoon de werkstressoren ervaart.  Buunk 
en De Wolff (1992) zijn van mening dat het bij stress primair gaat om alle situaties die bij mensen 
negatieve gevoelens oproepen ofwel stress oproepen. Gaillard (1992) geeft aan dat stress pas 
ontstaat als de persoon denkt dat de disharmonie tussen de eisen die de omgeving stelt en de eigen 
mogelijkheden om aan deze eisen te voldoen niet overeenkomen en ook niet op te lossen zijn.  
 
De uiterste consequentie van doorstane werkstress is burn-out (Maslach, 1993). Dit wordt 
veroorzaakt door chronische hoge werkeisen (Kroon et al., 2009). Deze chronische hoge werkeisen 
leiden tot emotionele uitputting als een individuele stress reactie. Dit resulteert in losmaking 
(emotionele terugtrekking uit de baan) en verminderde gevoelens van persoonlijke prestaties (zich 
capabel voelen voor de baan) (Maslach et al., 2001).  Als een voortdurend gevoel van hoge eisen 
wordt ervaren, wordt het risico van emotionele uitputting groter (Bakker et al, 2004, Karasek & 
Theorell, 1990). Hoge eisen zijn bijvoorbeeld hoge targets waaraan men moet voldoen. 
 
2.2 Targets en de relatie met ervaren werkstress 
De ervaren werkstress kan worden verhoogd door een target.  Werkstress wordt gezien (Buunk, 
1990) als stress oproepende aspecten van de taak zelf en van de omstandigheden waaronder 
gewerkt moet worden. Indien er een target wordt gehanteerd die op voorhand niet haalbaar is zal dit 
extra stress oproepen. Zoals hierboven aangegeven leidt werkstress tot lagere organisatie 
uitkomsten. Dit terwijl de gedachte achter een target is om de organisatie uitkomsten te verhogen.  
 
Tal van studies hebben onderzoek gedaan naar effecten van HRM die prestaties bevorderen 
(Veldhoven, 2012). In de literatuur wordt op vele manieren gesproken over welke kenmerken 
werknemers zouden moeten vertonen om organisatiedoelen zo goed mogelijk te behalen. Hierbij 
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wordt vaak gebruik gemaakt van het AMO - model (Appelbaum et al., 2000). In het AMO-model 
wordt beschreven hoe de juiste combinatie van vaardigheden (A = Abilities), motivatie (M = 
Motivation) en regelmogelijkheden (O = Opportunities) van en voor werknemers essentieel is om 
goede organisatieprestaties te behalen. HRM wil ervoor zorgen dat de menselijke inspanningen 
worden geoptimaliseerd met als doel de organisatiedoeleinden  te bevorderen (Veldhoven, 2012). 
Dit varieert van controles, tot het verleiden van de werknemer. Daarbij is de balans van groot belang. 
Er is stimulans nodig om goed te presteren maar teveel stimulans zorgt voor stress.  
 
In de onderzoeken/literatuur over HRM komt de term target niet vaak voor; er wordt gesproken over   
geplande en afgesproken taken. Zoals hierboven reeds aangegeven kan een target twee kanten op 
gaan. Is een target zeer hoog, waarbij de werknemer het gevoel heeft dat dit nooit haalbaar is, dan 
zal dit als een werkdruk worden ervaren dat weer leidt tot werkstress. Indien een target niet te hoog 
is zal het juist bevorderend werken. De werknemer krijgt het gevoel zijn targets te halen dus goed 
bezig te zijn. Dit levert arbeidsplezier op.  
 
De target die advocaten hebben (Bergin & Jimmeson, 2014) is dat zij een aantal uren per dag dienen 
te declareren. Bij een target van 6,5 uur declarabel per dag kan dit zorgen voor een werkdag van 12 
uur (Omari, 2010). De overige tijd omvat niet factureerbare werkzaamheden. Indien je om je target 
te behalen iedere dag 1,5 keer zo veel uren moet maken dan de overeengekomen werktijd dan kan 
er op zijn minst gesproken worden van een hoge target die druk met zich mee brengt (James, 2008a).  
Een ander punt dat deze target nog extra belastend maakt is het hoge tarief waartegen gedeclareerd 
moet worden (Bergin & Jimmeson, 2014).De advocaten moeten per uur een tarief hanteren tussen 
de € 150,- en € 400,-. Deze tarieven zijn zelfs excl. BTW en vaak ook nog excl. kantoorkosten.  Indien 
een advocaat een korte brief maakt waar hij 30 minuten mee bezig is, zal de cliënt dit al snel € 200,- 
of meer kosten. Het kan daarom belastend werken om daar daadwerkelijk 30 minuten voor te 
declareren.  
 
Bij de rechtsbijstand dienen de juristen juist zo veel mogelijk zaken op jaar basis te behandelen. Zij 
krijgen bijvoorbeeld een target van 200 zaken op jaarbasis gesteld. Hierdoor mogen zij gemiddeld 
maar 6 uur per zaak besteden.  Ook hier heb je te maken met een extra belasting, namelijk dat je om 
een zaak goed af te handelen gemiddeld 10 uur nodig hebt.  
 
In eerdere studies is ondersteuning gevonden voor het JD-R model (Bakker, Demerouti, De Boer & 
Schaufeli, 2003 en Bakker, Demerouti & Schaufeli 2003 en Schaufeli & Bakker 2004). Hu et al. (2011) 
hebben onderzoek gedaan naar de interacties tussen werkeisen en energiebronnen en het effect op 
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werkstress en motivatie. Uit het onderzoek bleek dat de aanwezigheid van energiebronnen het 
negatieve effect van hoge werkeisen op werkstress/burnout verminderde. Verder nam het risico op 
werkstress/burnout toe en nam bevlogenheid / motivatie af wanneer er sprake was van een 
combinatie van hoge werkeisen en weinig energiebronnen. Dit effect was echter zwak aanwezig 
aangezien het effect van hoge werkeisen en weinig energiebronnen afzonderlijk nagenoeg de zelfde 
resultaten aangaven.  
 
De geplande/ afgesproken taken ofwel target is een werkeis. Conform het JD-R model zorgen hoge 
werkeisen voor werkstress. Maar wanneer is er sprake van hoge werkeisen ofwel wanneer levert een 
target een verhoogde werkstress op?  In de literatuur wordt van hoge werkeisen gesproken indien de 
werknemer de werkeisen als hoog ervaart. In deze studie gaan we onderzoeken of enkel een hogere 
target - dus onafhankelijk van de ervaring van de werknemer - al zorgt voor een hogere werkstress.  
Dit leidt tot de hypothese: 
 
Hypothese 1:  Een hogere target leidt tot een hogere mate van werkstress. 
 
Zoals hierboven al is aangegeven wordt een target gezien als een werkeis. Werkeisen zijn niet per 
definitie stressvol: dat is alleen het geval wanneer de inspanningen om aan de eisen van het werk te 
voldoen te hoog zijn, dan wel er onvoldoende herstel plaatsvindt (Schaufeli & Taris, 2013). Daarom 
wordt verondersteld dat verschillende type werkeisen ofwel targets een verschillende mate van 
invloed heeft op de ervaren werkstress. Indien gekeken wordt naar de 2 typen targets in de 
advocatuur zal de target van aantal uren per dag declarabel zijn meer werkstress opleveren dan de 
target van omzet per maand/jaar. Bij een target van aantal uren per dag declarabel zijn maakt deze 
target iedere dag onderdeel uit van de werkdag. Bij een target per maand of per jaar zal dit minder 
het geval zijn. 
Dit leidt tot de hypothesen: 
 
Hypothese 2: Verschillende soorten targets hebben een verschillende (mate van) invloed op 
werkstress. 
Hypothese 3: Een target inhoudende een aantal uren declarabel per dag zijn zal meer werkstress 





2.3 Motivatie en ervaren werkstress 
Zoals reeds hierboven aangegeven  is motivatie één van de onderdelen, die ervoor zorgen dat 
werknemers goede organisatieprestaties behalen (Veldhoven, 2012). Het is dus voor werkgevers van 
belang dat zij werknemers hebben die gemotiveerd zijn en niet enkel hun tijd uit zitten.  Maar wat is 
motivatie eigenlijk. Iedereen heeft wel een beeld bij motivatie. Het is echter een breed begrip waar 
veel prikkels tot motivatie onder vallen.  
 
Motivatie kan worden onderscheiden in intrinsieke motivatie en extrinsieke motivatie. De 
belangrijkste elementen van intrinsieke motivatie zijn: zelfbeschikking, deskundigheid, betrokkenheid 
bij de opdracht, nieuwsgierigheid, vreugde en belangstelling (Amabile et al., 1994; Amabile, 1993). 
Betrokkenheid kan hier worden omschreven als een positieve werk gerelateerde staat van 
bevrediging die gekenmerkt wordt door daadkracht, toewijding en het opgaan in het werk (Schaufeli 
et al., 2006; Xanthopoulou et al., 2009a). Het doel van intrinsieke motivatie bevindt zich in de 
procesvoering zelf (Finkelstein, 2011), namelijk uitdaging en genot (Amabile, 1993). De belangrijkste 
elementen van extrinsieke motivatie zijn: bezig zijn met concurrentie, evaluatie, erkenning, geld of 
andere materiële prikkels en beperkingen door anderen (Amabile et al., 1994). Het doel van 
extrinsieke motivatie is om specifieke beloningen te verkrijgen of negatieve gevolgen te vermijden 
(Deci & Ryan, 2000). Dit komt neer op erkenning en compensatie (Amabile, 1993).  
 
Een intrinsiek gemotiveerde werknemer doet de dingen vanuit zijn eigen wil een extrinsiek 
gemotiveerde werknemer daarentegen doet het omdat het moet. Om de beloning te behalen of juist 
het negatieve gevolg te vermijden. Iets wat de werknemer zelf wil zal hem nauwelijks moeite kosten. 
Daarentegen iets wat hij moet, zal wel moeite/energie kosten. Dit leidt tot de hypothese: 
 
Hypothese 4: Een meer intrinsiek gemotiveerde werknemer ervaart  minder werkstress dan een 
meer extrinsiek gemotiveerde werknemer. 
 
Mensen die extrinsiek gemotiveerd zijn, zijn mensen die op target presteren. Om een beloning te 
krijgen dat ze de target hebben gehaald of om de negatieve gevolgen te vermijden dat ze de target 
niet hebben gehaald. 
 
Bij extrinsiek gemotiveerde mensen is de target een voordeel. Zij weten wat zij moeten doen om een 
positief gevolg te bewerkstelligen en hoe zij een negatief gevolg kunnen vermijden. Hierdoor wordt 




Hypothese 5:  Extrinsieke motivatie beïnvloedt de relatie tussen targets en ervaren werkstress 
zodanig dat een hoog niveau van extrinsieke motivatie de relatie verzwakt, ten opzichte van een 
laag niveau van motivatie. 
 
In het JD-R model wordt aangegeven dat meer stressoren zorgen voor een hogere werkstress. Dit is 
het negatieve energetisch proces. Stressoren vreten de energie van de werknemer op. Aan de andere 
kant heb je - als tegenhanger - het motivationele proces, dat zorgt voor energie. Frey (1997) ziet 
echter het verschijnsel van crowding out, namelijk dat mensen die intrinsiek gemotiveerd worden 
door een target minder gemotiveerd worden. Daardoor kan gesteld worden dat mensen die 
intrinsiek gemotiveerd zijn een nadeel hebben bij een target. Hierdoor wordt het effect van targets 
op werkstress versterkt. Dit leidt tot de hypothese: 
 
Hypothese 6: Intrinsieke motivatie beïnvloedt de relatie tussen targets en ervaren werkstress 
zodanig dat een hoog niveau van intrinsieke motivatie de relatie versterkt, ten opzichte van een 








2.4 Conceptueel model 
In het conceptueel model (figuur 2) wordt het onderzoek van de scriptie schematisch weergegeven. 
Het onderzoek zal zich met name richten op de impact die de target heeft op werkstress. Daarnaast 
zal worden gekeken of motivatie nog van invloed is op deze relatie, ofwel of motivatie nog een 
modererend effect heeft. Het mediërend effect van energiebronnen op werkstress is reeds uit 
onderzoek gebleken. Daarom gaan we nu naar het mogelijk modererend effect kijken.  













Figuur 2 Conceptueel model  
 
















3.1 De opzet van het onderzoek 
Door middel van een kwantitatief toetsend onderzoek worden de hypotheses bevestigd of niet 
bevestigd. Het kwantitatief toetsend onderzoek is een onderzoek door middel van een vragenlijst. 
Het voordeel van een onderzoek door middel van een vragenlijst is dat relatief eenvoudig en snel een 
groot aantal respondenten kan worden benaderd. Het kwantitatieve ziet toe op een groot aantal 
respondenten en het toetsende ziet erop toe dat door middel van de vragenlijsten de hypothesen 
wel of niet worden bevestigd. Er is gekozen voor een kwantitatief toetsend onderzoek omdat enkel 
op deze manier mensen eerlijke antwoorden kunnen geven. Werkstress en targets is in de juridische 
wereld een taboe om over te spreken. Om antwoorden te krijgen, is een anoniem onderzoek 
noodzakelijk.  
Slechts eenmaal is aan 350 juristen van rechtsbijstand en advocaten de vragenlijst per e-mail 
voorgelegd.  Al deze juristen/advocaten zijn werkzaam in Limburg of Noord-Brabant. Aangezien er 




Voorafgaand aan het verzenden van de vragenlijst aan alle juristen/advocaten is de vragenlijst door 
een 2 tal advocaten en een 2tal juristen van rechtsbijstand ingevuld en nabesproken. Op deze manier 
is achterhaald of alle vragen duidelijk waren en of vragen niet verkeerd werden geïnterpreteerd. 
Vervolgens is de vragenlijst per e-mail aan 150 advocaten gezonden en aan 100 juristen van 
rechtsbijstand.  Bij het verzenden van de vragenlijsten  heb ik mij zelf geïntroduceerd  en is het 
belang van het onderzoek naar voren gebracht (bijlage 1). Deze introductie is noodzakelijk aangezien 
maar een zeer klein deel van alle advocaten/ juristen in Limburg en Noord-Brabant mij kennen.  
Verder is bij het verzenden van de vragenlijst aangegeven dat de privacy is gegarandeerd, iedere 
deelnemer anoniem blijft en de gegevens vertrouwelijk worden gebruikt.  In de e-mail staat een link 
die doorverwijst naar de digitale vragenlijst. Om ervoor te zorgen dat de vragenlijst maar één keer 
door dezelfde persoon kan worden ingevuld accepteerde het programma met de vragenlijst maar 
één reactie per computer.  3 weken na verzending is nog een reminder gezonden (bijlage 2) om 
ervoor te zorgen dat het aantal respondenten nog verder toenam. (In totaal) 6 weken na verzending 
van de eerste uitnodiging is de toegang tot de vragenlijst gesloten. De uit deze vragenlijst naar voren 






De vragenlijst bestaat uit 99 vragen. De eerste 8 vragen zijn toegespitst op geslacht, leeftijd, 
arbeidsomvang, advocatuur/rechtsbijstand enzovoort. Vervolgens is er 1 vraag over de target met 
nog een sub vraag bij sommige antwoordmogelijkheden. Vervolgens zijn er 60 vragen  toegespitst op 
de werkstress. Tot slot zijn er 30 vragen opgenomen betreffende de motivatie.  Hieronder zal kort 
per onderdeel een toelichting plaats vinden. 
 
3.3.1 Werkstress 
Volgens het WEB-model (Bakker, 2003, Demerouti et al., 2001) ontstaat werkstress door de 
werkstressoren. De werkstressoren vallen uiteen in: werkdruk, organisatorische veranderingen, 
mentale belasting, ongewenst gedrag en onzekerheid.  
Er zijn 60 vragen opgenomen in de vragenlijst die gaan over de werkstressoren. Deze vragen zijn 
afkomstig uit de VBBA vragenlijst (Veldhoven & Meijman, 1994). De 60 vragen omvatten het 
werktempo, de werkhoeveelheid, de geestelijke belasting, de emotionele belasting, overige vragen 
over kenmerken van het werk, beloning en toekomstonzekerheid. De antwoordmogelijkheden zijn 
voor deze vragen altijd, vaak, soms en nooit. Bijvoorbeeld:  
Moet u extra hard werken om iets af te krijgen?   altijd / vaak / soms / nooit 
Daarnaast worden er nog vragen gesteld over de herstelbehoefte, piekeren en slaap. De 
antwoordmogelijkheden zijn hier nee/ja. Bijvoorbeeld: 
Ik vind het moeilijk om me te ontspannen aan het einde van een werkdag.  nee / ja 
Aan de antwoorden op de vragen worden vervolgens punten toegekend. Waarbij het ongunstigste 
antwoord de meeste punten krijgt (Veldhoven, et al., 2002). Het antwoord nooit levert 0 punten op, 
soms 1 punt, vaak, 2 punten en altijd 3 punten.  
Daarna worden de schaalscores gestandaardiseerd (Veldhoven, et al. 2002) naar een score tussen 0 
en 100. De berekeningsformule verschilt voor schalen met antwoordcategorieën: altijd, vaak, soms 




Figuur 3 Berekeningsformules VBBA 
 
De betrouwbaarheid van het VBBA is onderzocht (Veldhoven, et al., 2002). De twee belangrijke 
waarden voor de beoordeling van de betrouwbaarheid is de uni-dimensionaliteit en interne 
consistentie. De Uni-dimensionaliteit wordt weergegeven als H(t) en geeft aan in hoeverre één en 
hetzelfde begrip wordt gemeten. Deze waarde moet tenminste 0,40 zijn (Mokken, 1971, Mokken en 
Lewis, 1982). De interne consistentie wordt gemeten met Cronbach's Alpha. Veldhoven (Veldhoven, 
et al., 2002) hanteert daarbij een minimum van 0,8. Uit het interne onderzoek is gebleken dat alle 
schalen in de VBBA voldoen aan het criterium van uni-dimensionaliteit. Daarnaast hebben de meeste 
schalen een goede betrouwbaarheid. Vijf schalen hebben een betrouwbaarheid die net niet het 
criterium van 0,8 haalt (2 x 0,77, 3 x 0,79). Hieruit kan worden geconcludeerd dat het VBBA 
betrouwbaar is. De betrouwbaarheid van het VBBA is ook extern getest daarbij voldoen alle schalen 
aan het criterium van een H(t) van minimaal 0,40. Slechts één schaal (betrokkenheid bij de 
organisatie) voldoet niet aan het criterium van een Rho(t) van minimaal 0,80. De Rho(t) is namelijk 
0,72. 
Daarnaast is ook de validiteit van het VBBA onderzocht. Uit dit onderzoek kwam naar voren dat 
indien er minder schalen werden gebruikt dat de dimensies dan toch het zelfde bleven (Veldhoven, 
et al., 2002). Daarmee is er volgens Veldhoven et al. een onderbouwing voor de begripsvaliditeit van 
het VBBA. Daarnaast blijken de dimensies aan te sluiten bij relevante theorieën en bevindingen op 
het onderzoeksterrein psychosociale arbeidsbelasting en werkstress. 
 
3.3.2 Target 
Over de target is slechts één vraag in de vragenlijst opgenomen. Bij de juristen van de rechtsbijstand 
is de vraag hoeveel zaken zij dienen te behandelen conform hun target op jaarbasis. Bij de advocaten 
is allereerst de vraag is er een target? En zo ja houdt dit in een aantal uren per dag declarabel zijn of 
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het behalen van een bepaalde omzet per maand.  Vervolgens is er gevraagd hoeveel uur per dag de 
advocaat declarabel moet zijn. Indien de advocaat een omzet per maand dient te behalen wordt 
verzocht om deze omzet te delen door het uurtarief en vervolgens door 19 (het aantal werkbare 
dagen per maand, rekening houdende met vakantie). Op deze manier wordt de hoogtes van de 
target in kaart gebracht.  Indien er geen target is zal dit als een afzonderlijk groep behandeld en zal 
worden bekeken wat de consequenties hiervan zijn op de werkstress.  
 
3.3.3. Motivatie 
Bij de motivatie is het WPI (WorkPreference Inventory) (Amabile et al., 1994) model gebruikt. Dit 
model bestaat uit 30 vragen. Bij beantwoording van deze vragen zijn er een viertal antwoord 
mogelijkheden: nooit, soms, vaak en altijd. Dit model meet zowel de intrinsieke als extrinsieke 
motivatie. De intrinsieke motivatie is onderverdeeld in genot en uitdaging. De extrinsieke motivatie is 
onderverdeeld in erkenning en compensatie. Er zijn 7 vragen die gaan over uitdaging, 8 vragen over 
genot, 5 over compensatie en 10 over erkenning.  
Een voorbeeld vraag die gericht is om extrinsieke motivatie, meer specifiek erkenning is: 
Ik heb het liefst dat er iemand is die voor mij in mijn werk heldere doelstellingen bepaalt.  
altijd / vaak / soms / nooit 
Een voorbeeld vraag die is gericht op intrinsieke motivatie, meer specifiek uitdaging is: 
Hoe moeilijker het probleem is, hoe meer plezier ik erin heb om te proberen het op te lossen. 
altijd / vaak / soms / nooit 
De vragen die beantwoord zijn met nooit krijgen 1 punt, soms 2 punten, vaak 3 punten en altijd 4 
punten.  
 
De betrouwbaarheid van het WPI is onderzocht (Amabile et al., 1994). Daarbij dient er een 
onderverdeling te worden gemaakt in studenten en volwassenen.  Waarbij bij de studenten een 7 tal 
metingen hebben plaatsgevonden om de 6 maanden. Bij de volwassenen heeft één meting 
plaatsgevonden. Crombach's Alpha was bij de volwassenen 0,89 voor intrinsieke motivatie, 0,80 voor 
extrinsieke motivatie, 0,89 voor uitdaging, 0,83 voor genot, 0,79 voor erkenning en 0,73 voor 
compensatie. Bij de studenten waren Crombach's Alpha in de zelfde volgorde in de eerste meting 
0,84, 0,94, 0,92, 0,84, 0,88 en 0,85. Bij de latere metingen zag je echter dat Crombach's Alpha onder 
de 0,70 zakte. De laagste waarde was 0,56. De WPI kan dus als betrouwbaar worden aangemerkt. 
Indien er echter meerdere metingen achter elkaar plaatsvinden wordt de betrouwbaarheid minder. 
De validiteit is ook door Amabile et al onderzocht (Amabile et al., 1994). Door de correlaties die er 





De analyse is uitgevoerd met behulp van SPSS.  De data zijn gecontroleerd en geschoond. Indien er 
data ontbraken is deze gemarkeerd als "ontbrekend". Verder is de data gecontroleerd op outliers. 
Deze zijn verwijderd.  
Vervolgens is allereerst de betrouwbaarheid van de schalen getoetst. Dit is gebeurd door middel van 
een factor-analyse en betrouwbaarheidsanalyse, waarbij gebruik is gemaakt van Cornbach'salpha. 
Deze analysen zijn vervolgd door een correlatieanalyse. Deze analyse heeft inzicht gegeven in de 
verbanden tussen de variabelen. De laatste analyses die vervolgens zijn uitgevoerd zijn 
regressieanalyses. Daarbij dient te worden opgemerkt dat er een moderatie-analyse heeft 
plaatsgevonden. Er is namelijk gekeken of motivatie van invloed is op het verband tussen stressoren 
en werkstress. Door middel van deze analyses zijn de hypothesen getoetst. De resultaten van de 
hierboven genoemde analyses worden in hoofdstuk 4 besproken. De conclusies die uit deze 
resultaten kunnen worden gehaald, worden in hoofdstuk 5 besproken. 
 
3.5 Methodologische issues 
 
Ontbrekende gegevens 
Helaas kan het voorkomen dat niet alle vragen van de vragenlijst door alle respondenten zijn 
ingevuld. Dit kan een aantal oorzaken hebben, omdat ze het antwoord niet weten, de vraag niet 
begrijpen of de vraag te persoonlijk vinden waardoor ze de vraag niet willen beantwoorden.  Er is 
dan sprake van ontbrekende gegevens, ook vaak aangegeven als missing values. Voor aanvang van 
het onderzoek is allereerst gekeken hoe ervoor gezorgd kan worden dat er zo min mogelijk gegevens 
ontbreken. Daarnaast is bepaald hoe met ontbrekende gegevens wordt omgegaan. Om zo min 
mogelijk ontbrekende gegevens te hebben zijn de vragenlijsten op voorhand door 2 advocaten en 2 
juristen van rechtsbijstand ingevuld en besproken. De hierboven genoemde punten waardoor er 
gegevens zouden kunnen ontbreken zijn vervolgens met deze respondenten besproken. Verder 
wordt de vragenlijst anoniem afgenomen waardoor mensen open en eerlijk hun antwoord kunnen 
geven. Indien er toch nog gegevens ontbraken is voor de analyse besloten om deze respondent dan 
uit te sluiten van de analyse. Hiervoor is gekozen omdat er sprake is van cross-sectionele gegevens. 
Indien er dan wordt besloten om de ontbrekende waarde te vervangen door een gemiddelde waarde 
(Huizingh, 2006), kan er geen optimale interpretatie plaatsvinden van de variabelen (Laske-Aldershof 
& Roos, 2009). Helaas waren er in dit onderzoek 2 niet volledig ingevulde vragenlijsten. Deze 






Naast de betrouwbaarheid  is ook de validiteit van belang. Validiteit geeft aan of het meet wat het 
wenst te meten (Bryman & Cramer, 2001). De validiteit van deze vragenlijst die wordt gebruikt voor 
dit onderzoek is gewaarborgd doordat deze vragenlijsten reeds voor vele onderzoeken zijn gebruikt. 
Uit deze onderzoeken is gebleken dat de vragenlijsten valide zijn (Veldhoven et al., 2002). Daarboven 
is de validiteit van de lijsten voor de huidige steekproef getoetst met behulp van factor analyse. De 
uitkomsten daarvan worden gerapporteerd in hoofdstuk 4. 
De externe validiteit van het onderzoek is gemiddeld omdat steekproefsgewijs advocaten en juristen 
bij rechtsbijstand zijn gevraagd om de vragenlijst in te vullen. De externe validiteit kan zijn beperkt 
doordat advocaten en juristen die het zeer druk hebben, vanwege hun drukke agenda, niet hebben 
mee gewerkt aan het onderzoek. Daarnaast heeft maar een klein deel van de advocaten en juristen 
bij rechtsbijstand mee gedaan aan het onderzoek. Verder dient te worden opgemerkt dat er gekozen 
is voor een specifieke groep waardoor enkel iets over deze groep kan worden gezegd. 
 
Betrouwbaarheid 
De betrouwbaarheid geeft aan of de uitkomsten reproduceerbaar zijn. Dit komt er op neer of de 
gegeven antwoorden betrouwbaar zijn of dat ze naar alle waarschijnlijkheid net die randgevallen zijn 
die geen waarheidsgetrouw beeld geven. Voor de betrouwbaarheidsanalyse wordt vaak gebruik 
gemaakt van Cronbach'salpha (Cronbach, 1951). Volgens Cronbach is een alpha van minimaal 0,6 
bijvoorkeur 0,7 nodig om te kunnen spreken van een goede consistentie. In hoofdstuk 4 zullen de 
resultaten van de betrouwbaarheidsanalyse worden besproken. In dit onderzoek is gebruik gemaakt 
van een 2 tal standaard vragenlijsten, zijnde: WPI en VBBA. De betrouwbaarheid van deze 
vragenlijsten is hierboven reeds beargumenteerd. Daarnaast is een nauwkeurige beschrijving 
gegeven en zijn de genomen stappen uiteengezet. Hierdoor is dit onderzoek voor derden goed 







In dit hoofdstuk worden de resultaten weergegevens die tijdens deze studie zijn opgedaan. In de 
eerste paragraaf wordt de factoranalyse toegelicht. De tweede paragraaf geeft de  
betrouwbaarheidsanalyse weer. In de derde paragraaf zal een inzicht worden gegeven in de 
respondenten van het onderzoek. De vierde paragraaf presenteert de resultaten van de 





Om de validiteit van de schalen te bepalen, is een factoranalyse uitgevoerd. Deze factoranalyse is 
uitgevoerd voor de vragen van werkstress en voor de vragen van  motivatie. Allereerst is de 
factoranalyse uitgevoerd voor werkstress. De KMO was 0.866. Daarmee wordt voldaan aan het 
minimum van 0.5. Daarnaast moet de Sig kleiner zijn dan 0.05 deze is 0.000. In tabel 3 worden de 
waardes voor KMO en Bartlett's test weergegeven voor werkstress. 
 
Tabel 1: KMO and Bartlett's Test werkstress 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,866 
Bartlett's Test of Sphericity 




Daarna is met behulp van de Rotated Factor Matrix vastgesteld of de vragen onder het subthema 
vielen waar ze onder waren gezet. Door middel van deze matrix bleken bij nummer 1 de vragen van 
werktempo en werkhoeveelheid (tempo) de meeste samenhang te vertonen, bij nummer 2 
herstelbehoefte (herstel), bij nummer 3 geestelijke belasting (geest), bij nummer 4 beloning (bel), 
bij nummer 5 piekeren (pieker), bij nummer 6 toekomstonzekerheid (toekomst) en bij nummer 7 
emotionele belasting (emo). Dit zijn de thema's die Veldhoven e.a. (2002) ook hanteren. Enkel de 
vragen die als overige vragen worden aangegeven hebben minder samenhang. Een deel van de 
matrix wordt als tabel 4 weergegeven. Als figuur 4 wordt de screeplot behorende bij de 


















































































































































































Figuur 4: de screeplot behorende bij de factoranalyse werkstress 
 
De KMO voor motivatie was 0.732. Daarmee wordt voldaan aan het minimum van 0.5. Daarnaast 
moet de Sig kleiner zijn dan 0.05 deze is 0.000. In tabel 5 worden de waardes voor KMO en Bartlett's 





Tabel 3: KMO and Bartlett's Test motivatie 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,732 
Bartlett's Test of Sphericity 





Figuur 5: de screeplot behorende bij de factoranalyse motivatie 
 
Daarna is met behulp van de Component Matrix vastgesteld of de vragen onder het subthema vielen 
waar ze onder waren gezet. Bij motivatie bleek dit minder duidelijk te zijn weergegeven dan bij 
werkstress. Zo bleken de items van intrinsieke motivatie bij elkaar te horen, maar was de splitsing in 
uitdaging en genot niet goed zichtbaar. Door middel van deze matrix bleken bij nummer 1 de vragen 
van intrinsieke motivatie de meeste samenhang te vertonen, bij nummer 2 extrinsieke motivatie, 
erkenning, bij nummer 3 extrinsieke motivatie in de vorm van compensatie. Een deel van de matrix 
wordt als tabel 6 weergegeven. 
 
Tabel 4: Component Matrix motivatie 
Motingen1 .439 Motinuit1 .641 Motexerk1 -.136 Motexcom1 .078 
Motingen2 .316 Motinui2 .473 Motexerk2 .569 Motexcom2 .240 
Motingen3 .257 Motinuit3 .437 Motexerk3 .250 Motexcom3 .096 
Motingen4 .299 Motinuit4 .499 Motexerk4 .316 Motexcom4 .107 
Motingen5 .411 Motinuit5 .663 Motexerk5 .520 Motexcom5 .332 
Motingen6 .418 Motinuit6 .220 Motexerk6 .417   
Motingen7 .260 Motinuit7 .691 Motexerk7 .447   
Motingen8 .225   Motexerk8 .506   
    Motexerk9 .498   




Echter aangezien het een betrouwbaar en gevalideerde onderzoeksmethode is zullen toch de 
subthema's worden gebruikt zoals eerder weergegeven. Daarbij dient te worden opgemerkt dat de  
splitsing tussen uitdaging en genot betreffende intrinsieke motivatie voor het verdere onderzoek niet 
van belang is aangezien naar de intrinsieke motivatie in zijn geheel wordt gekeken. Dit geldt ook zo 
voor de extrinsieke motivatie. 
 
4.2 Betrouwbaarheidsanalyse 
Alhoewel de vragenlijsten waarvan gebruik is gemaakt een bewezen betrouwbaarheid heeft, is ook 
de betrouwbaarheid van de vragenlijsten in deze studie getoetst. Daarbij zijn de variabele werkstress 
en motivatie getoetst op betrouwbaarheid. Volgens Cronbach (1951) is een Cronbach's alpha van 
minimaal 0,6 een indicator voor een goede interne consistentie. De voorkeur gaat echter uit naar een 
Cronbach's alpha van 0,7. Volgens dit criterium blijken alle schalen ruim voldoende betrouwbaar (zie 
tabel 1): werkstress heeft een alpha van 0.918 (werktempo en werkhoeveelheid 0.911, geestelijke 
belasting 0.852, emotionele belasting 0.687, overige vragen over kenmerken van het werk 0.707, 
beloning 0.892, toekomstonzekerheid 0.895, herstelbehoefte 0.898, piekeren 0.878) en motivatie 
heeft een alpha van 0.713 (extrinsieke motivatie 0.645, intrinsieke motivatie 0.721, extrinsieke 
motivatie in de vorm van erkenning 0.561, extrinsieke motivatie in de vorm van compensatie 0.540, 
intrinsieke motivatie in de vorm van genot 0.600 en intrinsieke motivatie in de vorm van uitdaging 
0.713). 
 
Tabel 5: Betrouwbaarheid van de variabele 
Variabele Cronbach's alpha 
Werkstress 0.918 
Werktempo en werkhoeveelheid 0.911 
Geestelijke belasting 0.852 
Emotionele belasting 0.687 






Extrinsieke motivatie 0.645 
Intrinsieke motivatie 0.721 
Extrinsieke motivatie, erkenning 0.561 
Extrinsieke motivatie, compensatie 0.540 
Intrinsieke motivatie, genot 0.600 




Er is onderzocht of het weglaten van items de betrouwbaarheid verhoogde, met name voor de 
emotionele belasting, intrinsieke motivatie in de vorm van genot en de extrinsieke motivatie in de 
vorm van erkenning en compensatie. Het weglaten van items verhoogde de betrouwbaarheid enkel 
voor emotionele belasting. Door item 6 weg te laten verhoogde de alpha van 0.687 naar 0.696. 
Aangezien dit slechts een zeer kleine verhoging te weeg bracht is er voor gekozen om geen 
informatie verloren te laten gaan en item 6 toch mee te nemen in het onderzoek. Bij de overige 




Er zijn 215 vragenlijsten ingevuld. Daarbij waren er 2 niet volledig ingevuld - zoals reeds bij 3.5 
aangegeven -, deze zijn dan ook niet in het onderzoek meegenomen.  
70 respondenten zijn werkzaam bij rechtsbijstand en 143 in de advocatuur (122 als advocaat en 21 
als advocaat stagiair).  61% van de respondenten heeft kinderen en slechts 12,7 % is alleenstaand. 
58,7 % van de respondenten is vrouw. Daarnaast heeft maar 12,2 % een contract voor bepaalde tijd. 
In Tabel 6 wordt de beschrijvende statistiek voor de rechtsbijstand weergegeven en in tabel 7 voor 
de advocatuur. 
 







































































































































Mean 34,27 36,20 5,46 179,11 74,629 34,7 40,229 57,485 
Median 32 38,00 4 192 74 34 40 56,510 
Mode 29 40 3 200 74 33 40 48,18 
Std. 
Deviation 
8,346 4,545 5,296 36,607 7,286 5,005 4,111 11,844 
Variance 69,650 20,655 28,049 1340,103 53,082 25,054 16,904 140,274 
Minimum 23 24 1 75 59 22 31 35,68 
Maximum 63 40 35 238 96 53 49 84,38 
Cronb. 
alpha 
















































































































































































Aantal     42 55 46     
Mean 40,54 37,27 8,84 18,82  5,75 4,9
2 
76,769 42,476 34,294 53,451 
Median 38 40 6 10  6 5 77 43 34 51,823 
Mode 29 40 3 5  6 5 73 39 34 46,88 
Std. 
Deviation 
11,4 4,671 8,01 29,849  0,897 1,5
04 









51,432 21,772 22,913 95,857 
Minimum 24 24 0   3 1 54 27 21 32,03 
Maximum 68 40 35   8 8 96 56 47 78,65 
 
Vervolgens is  met een correlatieanalyse gekeken de verbanden tussen de variabelen. Deze analyse 
geeft de sterkte van de samenhang tussen de variabele weer, alsook of de relatie negatief of positief 
is (Huizingh, 2006). Voor dit onderzoek zijn in de analyse zowel de onafhankelijke variabele, target, 
de afhankelijke variabele werkstress en de mediërende variabele motivatie bekeken. Hierbij is 
gebruik gemaakt van de Pearson correlatiecoëfficiënt. Uitgaande van een significant verband kan de 
volgende indeling worden aangehouden voor de sterkte van het verband (Cohen, 1988): Zwak: r = 
0,10 tot en met 0,29, gemiddeld: r = 0,30 tot 0,49 en sterk: r = 0,50 tot 1,00.  In tabel 2 worden de 





Tabel 7                            Gemiddelden, standaard deviaties en correlaties voor de variabelen in de advocatuur (N= 143) 
Variabele M SD 1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  8.  9.  10.  11.  12.  
1. Leeftijd 40.54 11.4 -         
2. Arbeidsomvang 37.27 4.67 -.05 -        
3. Duur dienstverband 8.84 8.01 .61** .11 -       
4. Aantal advocaten  18.82 28.85 .21* .00 -.07 -      
5. Gezinssituatie 1.92 .27 .19 -.11 .17 .11 -     
6. Kinderen 1.32 .47 -.64** .35** -.33** .11 -.25** -    
7. Type target 2.03 .79 -.17 -.00 -.16 -.09* .06 .15* -   
8. Declarabele uren 5.37 1.28 .36** .01 .40** .04 -.04 -.23* -.35** -  
9. Motivatie 76.77 7.17 -.20** .18** -.07 .29** .02 .26** -.08* -.16  -         
10. Intrinsieke motivatie 42.48 4.67 .03 .13 .13 .25** .06 .09* -.11 -.06 .71** -    
11. Extrinsieke motivatie 34.29 4.79 -.31** .13** -.23** .17* -.03 .28** .00* -.17 .71** .00 -   
12. Werkstress (in 
persentage) 
53.45 9.79 -.10 .08 -.14 -.14 -.19 .24* -.13 .18 .04 -.18 .23* - 
            





Tabel 8 Gemiddelden, standaard deviaties en correlaties voor de variabelen in de rechtsbijstand (N= 70) 
Variabele M SD 1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  8.  9.  10.  
1. Leeftijd 34.27 8.35 -         
2. Arbeidsomvang 36.20 4.55 -.18 -        
3. Duur dienstverband 5.46 5.30 .72** -.18 -       
4. Gezinssituatie  1.77 0.42 -.03 -.08 .07 -      
5. Kinderen 1.53 .50 -.50** .41** -.30* -.31** -     
6. Hoogte target 179.11 36.61 -.05 -.13 -.10 -.03 -.03 -    
7. Motivatie 74.63 7.29 -.30* .29* -.15 .10 .24* .11 -   
8. Intrinsieke motivatie 34.7 5.01 -.16 .15 -.03 .21 .10 -.07 .75** -  
9. Extrinsieke motivatie 40.23 4.11 -.30* .31* -.20 -.03 .28* .21 .84** .27* -  




11.84 .11 -.10 -.15 .03 -.05 .18 .10 .01 .15 - 
            









Om het conceptueel te toetsen hebben er regressieanalyses plaatsgevonden.  Met de resultaten uit 
de regressieanalyses kunnen de eerdere hypothesen worden bevestigd of niet worden bevestigt. De 
resultaten van de regressieanalyses staan in tabel 9 betreffende de hoogte van de target, in de 
rechtsbijstand, in tabel 10 betreffende advocatuur en in tabel 11 betreffende het type target 
rechtsbijstand en in tabel 12 betreffende advocatuur. Voor de hoogte van de target is als volgt 
gewerkt: bij een target van te behandelen zaken per jaar is deze target letterlijk genomen, bij een 
target van een aantal uren per dag declarabel zijn, is deze target ook overgenomen. Bij een target 
van een omzet per maand is de target omgezet naar hoeveel uur de advocaat per dag declarabel 
dient te zijn om de target per maand te behalen. 
 
Tabel 9 Regressie analyse met werkstress als afhankelijke variabele, hoogte target, rechtsbijstand 
Werkstress,  N= 70 Model 1 
     B 
Hoogte target 0.155 
  
Leeftijd ( in jaren) 0.477*** 
Arbeidsomvang (in uren per week) -0.056*** 
Duur dienstverband (in jaren) -0.469 
  
Model F 2.445 
Adj. R2 0.095 
Sig. 0.043 




Tabel 10 Regressie analyse met werkstress als afhankelijke variabele, hoogte target, advocatuur 
Werkstress,  N= 101 Model 1 
     B 
Hoogte target 0.355*** 
  
Leeftijd ( in jaren) -0.008 
Arbeidsomvang (in uren per week) 0.174 
Duur dienstverband (in jaren) -0.177 
Aantal advocaten ( per kantoor) -0.169* 
Advocaat/advocaatstagiair 0.121 
  
Model F 2.887 
Adj. R2 0.120 
Sig. 0.009 





Tabel 11 Regressie analyse met werkstress als afhankelijke variabele, rechtsbijstand 
Werkstress,  N= 70 Model 1 
     B 
Model 2 
     B 
Model 3 
    B 
Model 4 
     B 
Motivatie  0.352* .0595* -0.004 
Intrinsieke motivatie   -0.562 0.294 
Extrinsieke motivatie   0.595* -0.004 
Hoogte target X Intrinsieke motivatie    -0.001 
Hoogte target X Extrinsieke motivatie    0.003 
     
Geslacht 0.423 0.112 0.648 1.113      
Leeftijd (in jaren) 0.805*** 0.894*** 0.910*** 0.912*** 
Arbeidsomvang (in uren per week)  -0.386 -0.537 -.0541 -0.427 
Duur dienstverband (in jaren) -1.207*** -1.265*** -1.253*** -1.216*** 
Gezinssituatie 3.258 2.531 3.185 3.277 
Kinderen 3.875 3.636 3.474 3.355 
     
Model F 1.937 2.139 2.026 1.690 
Adj. R2 0.156 0.194 0.210 0.223 
Sig. 0.089 0.052 0.052 0.105 
     
     




Tabel 12  Regressie analyse met werkstress als afhankelijke variabele, advocatuur 
Werkstress,  N= 101 Model 1 
     B 
Model 2 
     B 
Model 3 
    B 
Model 4 
     B 
Motivatie  0.148   
Intrinsieke motivatie   -0.083 0.510* 
Extrinsieke motivatie   0.392** -0.394 
Target (inhoudende aantal uren 
declarabel zijn per dag) X Intrinsieke 
motivatie 
   -0.761*** 
Target (inhoudende omzet per 
maand) X Intrinsieke motivatie 
   -0.840*** 
Target (inhoudende aantal uren 
declarabel zijn per dag) X Extrinsieke 
motivatie 
   1.021*** 
Target (inhoudende omzet per 
maand) X Extrinsieke motivatie 
   1.028***      
     
Geslacht 6.860*** 7.079*** 7.455*** 7.162*** 
Leeftijd (in jaren) 0.096 0.107 0.135 0.116 
Arbeidsomvang (in uren per week)  0.445** 0.411* 0.415* 0.423** 
Duur dienstverband (in jaren) 0.072 0.075 0.094 0.114 
Aantal advocaten -0.030 -0.038 -0.034 -0.044 
Advocaat/advocaatstagiair 2.282 2.113 1.832 1.997 
Gezinssituatie -3.286 -3.375 -3.501 -3.030 
Kinderen 2.507 2.174 2.263 2.474 
     
Model F 2.704 2.573 2.683 6.582 
Adj. R2 0.139 0.148 0.170 0.246 
Sig. 0.009 0.009 0.005 0.000 





Uit de regressieanalyses komt naar voren dat significant is voor rechtsbijstand respondenten: 
 Het positieve verband tussen leeftijd (in jaren) en de werkstress; 
 Het negatieve verband tussen arbeidsomvang (in uren per week) en de werkstress; 
 Het negatieve verband tussen duur dienstverband in jaren en de werkstress; 
 Het positieve verband tussen motivatie en werkstress; 
 Het positieve verband tussen extrinsieke motivatie en werkstress. 
Uit de regressieanalyses komt naar voren dat significant is voor de advocatuur respondenten: 
 Het positieve verband tussen de hoogte van de target en de werkstress; 
 Het negatieve verband tussen het aantal advocaten op kantoor en de werkstress; 
 Het positieve verband tussen intrinsieke motivatie en werkstress; 
 Het positieve verband tussen geslacht en de werkstress; 
 Het positieve verband tussen arbeidsomvang in uren per week en de werkstress; 
 Het negatieve verband tussen hoe hoger de intrinsieke motivatie is, des te minder de invloed 
is op het verband tussen de target inhoudende aantal uren declarabel zijn per dag en 
werkstress. Dus bij hogere intrinsieke motivatie wordt het verband tussen target en stress 
minder sterk. 
 Het negatieve verband tussen hoe hoger de intrinsieke motivatie is, des te minder de invloed 
is op het verband tussen de target inhoudende omzet per maand en werkstress. 
 Het positieve verband tussen hoe hoger de extrinsieke motivatie is, des te meer de invloed is 
op het verband tussen de target inhoudende aantal uren declarabel zijn per dag en 
werkstress. Dus bij hogere extrinsieke motivatie wordt het verband tussen target en stress 
sterker. 
 Het positieve verband tussen hoe hoger de extrinsieke motivatie is, des te meer de invloed is 
op het verband tussen de target inhoudende omzet per maand en werkstress. 
 
Hypothese 1: Een hogere target leidt tot een hogere mate van werkstress 
Hypothese 1 kan naar aanleiding van de regressieanalyses worden bevestigt voor wat betreft de 
advocatuur. Hypothese 1 kan niet worden bevestigd betreffende de rechtsbijstand. 
Hypothese 2: Verschillende soorten targets hebben een verschillende (mate van) invloed op 
werkstress. 
Hypothese 2 kan niet worden bevestigd. Er is onderzocht of de verschillende typen targets zorgde 
voor een onderscheid, de resultaten waren echter niet significant. 
Hypothese 3: Een target inhoudende een aantal uren declarabel per dag zijn zal meer werkstress 
opleveren dan een target inhoudende een omzet per maand/jaar. 
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Hypothese 3 kan niet worden bevestigd. 
Hypothese 4: Een meer intrinsiek gemotiveerde werknemer ervaart  minder werkstress dan een 
meer extrinsiek gemotiveerde werknemer. 
Hypothese 4 kan niet worden bevestigd.  
Hypothese 5: Extrinsieke motivatie beïnvloedt de relatie tussen targets en ervaren werkstress 
zodanig dat een hoog niveau van extrinsieke motivatie de relatie verzwakt, ten opzichte van een laag 
niveau van motivatie. 
Hypothese 5 kan niet worden bevestigd.  
Bij de targets inhoudende omzet per maand en aantal uren declarabel  zijn per dag versterkt juist de 
extrinsieke motivatie de samenhang tussen de target en de werkstress. Dus een hogere mate van 
extrinsieke motivatie leidt tot een sterker verband tussen target en werkstress. 
Hypothese 6: Intrinsieke motivatie beïnvloedt de relatie tussen targets en ervaren werkstress zodanig 
dat een hoog niveau van intrinsieke motivatie de relatie versterkt, ten opzichte van een laag niveau 
van motivatie. 
Hypothese 6 kan niet worden bevestigd. 
Bij de targets inhoudende omzet per maand en een aantal uren declarabel zijn per dag verlaagt juist 
de intrinsieke motivatie de samenhang tussen de target en de werkstress. Dus een hogere mate van 





5. Conclusies, discussie en aanbevelingen 
 
5.1 Conclusies 
Uit diverse onderzoeken blijkt dat juristen een hoge werkstress ervaren. Deze hoge werkstress wordt 
veroorzaakt door hoge werkdruk en klagende klanten (Wieringa, 2006). De stress komt tot uiting in 
gevoelens van vermoeidheid of uitputting, Cans (klachten aan arm, nek en/of schouder) en 
psychosomatische klachten. De werkstress zorgt voor een afname van energie, te weten uitputting 
en gezondheidsproblemen.  
Aan het beroep van jurist zitten specifieke vereisten die zorgen voor het ervaren van werkstress 
(Bergin & Jimmeson 2014 en Joudrey & Wallace, 2009). Daarnaast stellen de werkgevers vaak hoge 
targets. Om deze targets te behalen dient de werknemer veel meer uren (bijv. 12 uur per dag) te 
werken. Dit veroorzaakt nog meer werkstress (Bergin & Jimmeson 2014). De ervaren werkstress kan 
worden beïnvloed door de motivatie die de werknemer heeft. Het Job Demands-Resources model 
gaat uit van de gedachte dat hoge werkeisen leiden tot stressreacties en ongezondheid, terwijl het 
beschikken over veel energiebronnen leidt tot hogere motivatie en productiviteit. Dit model 
onderschrijft dat meer motivatie zorgt voor minder stress. Naar aanleiding van het bovenstaande is 
de volgende probleemstelling voor dit onderzoek opgesteld: Wat is de invloed van targets op de 
werkstress van juristen en advocaten en de invloed van intrinsieke en extrinsieke motivatie op dit 
verband? Inzicht in de ervaren werkstress, de invloed van de targets en de soort motivatie kan 
werkgevers potentieel handvatten geven om de werkstress te verlagen en er zo voor te zorgen dat 
de productiviteit omhoog gaat en het welzijn van de medewerkers verbeterd.   
 
Uit het onderzoek blijkt dat mensen die ouder zijn meer stress ervaren dan jongere mensen. In de 
rechtsbijstand is dit resultaat significant, in de advocatuur niet.  
 
Verder komt naar voren dat in de rechtsbijstand een kleinere arbeidsomvang zorgt voor meer 
werkstress, daarentegen zorgt in de advocatuur een grotere arbeidsomvang voor meer werkstress. 
Wat de oorzaak van deze tegenstelling is, blijkt niet direct uit dit onderzoek.  
 
In de advocatuur blijkt dat een hogere target zorgt voor meer werkstress.  
 
Betreffende de motivatie blijkt uit het onderzoek (significant) dat in de rechtsbijstand, meer 
gemotiveerde werknemers en meer extrinsiek gemotiveerde werknemers meer werkstress ervaren 
dan minder gemotiveerde werknemers en minder extrinsiek gemotiveerde werknemers. In de 
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advocatuur ervaren meer intrinsiek gemotiveerde werknemers meer werkstress dan minder 
intrinsiek gemotiveerde werknemers.  
 
Betreffende de invloed van de motivatie op het verband tussen target en werkstress komt uit het 
onderzoek naar voren dat intrinsieke motivatie een negatieve modererende invloed heeft op het 
verband tussen target en werkstress. Dus bij hogere intrinsieke motivatie wordt het verband tussen 
target en stress minder sterk. Extrinsieke motivatie daarentegen heeft een positieve modererende 
invloed op het verband target en stress. Dus bij hogere extrinsieke motivatie wordt het verband 




In deze paragraaf zullen de bevindingen die uit dit onderzoek naar voren zijn gekomen worden 
bekeken aan de hand van de reeds bestaande literatuur en eerdere onderzoeken. 
 
De centraal gestelde onderzoeksvraag in dit onderzoek luidde: "In hoeverre is het type en de hoogte 
van een target van invloed op de ervaren werkstress onder advocaten en juristen van rechtsbijstand, 
en welke rol speelt motivatie op dit verband?" Om inzicht te krijgen in de relaties van 
werkkenmerken en werkuitkomsten is het JD-R Model gebruikt.  
 
Om de hypotheses te onderzoeken welke voortvloeide uit het theoretisch kader is er met behulp van 
een vragenlijst de werkstress, de motivatie en de target bij zowel juristen van rechtsbijstand als bij 
advocaten onderzocht. Uit de resultaten en conclusie blijkt dat de hoogte van een target van invloed 
is op de ervaren werkstress. Uit het onderzoek blijkt dat de invloed van het type target op de 
werkstress niet als significant aangemerkt kan worden. Dit betekend niet dat het JD-R model niet 
correct is maar waarschijnlijk dat de verschillen tussen de typen targets dermate klein zijn dat deze 
onvoldoende als stressor kunnen worden aangemerkt. De hoogte van de target daarentegen kan wel 
degelijk als stressor worden aangemerkt.  
 
In de hierboven aangehaalde onderzoeksvraag speelt de motivatie een belangrijke rol. De motivatie 
is voor de werkuitkomsten van groot belang conform het JD-R model. Het motivationele proces in 
het JD-R model wordt gezien als dat energiebronnen zorgen voor meer motivatie en dit zorgt weer 
voor hogere werkuitkomsten. In dit onderzoek is de motivatie onderverdeeld in intrinsieke motivatie 
en extrinsieke motivatie. Het doel van intrinsieke motivatie bevindt zich in de procesvoering zelf 
(Finkelstein, 2011), namelijk uitdaging en genot (Amabile, 1993). De belangrijkste elementen van 
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extrinsieke motivatie zijn: bezig zijn met concurrentie, evaluatie, erkenning, geld of andere materiële 
prikkels en beperkingen door anderen (Amabile et al., 1994). Het doel van extrinsieke motivatie is om 
specifieke beloningen te verkrijgen of negatieve gevolgen te vermijden (Deci & Ryan, 2000). Dit komt 
neer op erkenning en compensatie (Amabile, 1993). Uit het onderzoek komt naar voren dat een 
hogere mate van extrinsieke motivatie leidt tot meer werkstress. In het JD-R model wordt dit 
verband aangegeven, echter wordt er niet aangegeven of dit een positief of negatief verband is. Uit 
dit onderzoek blijkt dit in casu een negatief verband te zijn. Uit het onderzoek komt verder naar 
voren dat een hogere mate van intrinsieke motivatie bij de advocaten leidt tot meer werkstress. Dit 
laatste resultaat staat echter lijnrecht tegenover de resultaten in andere onderzoeken (Lu, 1999; 
Rawolle et al., 2015; Boxall et al., 2014). Een mogelijke verklaring voor dit resultaat zou kunnen zijn, 
intrinsiek gemotiveerde werknemers verrichten hun werk vanuit een uitdaging een genot. Zij doen 
hun werk met passie, niet voor de bonus of het geld, maar om mensen te helpen. Bij het verrichten 
van hun werk worden zij echter constant geconfronteerd met de hoge factuur voor de klant voor de 
verrichte werkzaamheden. Hierdoor ontstaat een onaangenaam gevoel. Ze willen de factuur zo laag 
mogelijk houden, maar de klant ook goede helpen. Hierdoor kan stress ontstaan. 
 
In de advocatuur blijkt dat een hogere target zorgt voor meer werkstress. Dit lijkt ook logisch te zijn 
aangezien een hogere target zorgt voor meer werk en daardoor meer stress ontstaat om dit werk 
tijdig af te hebben.  
 
Uit het onderzoek komt verder naar voren dat hoe ouder je bent hoe meer werkstress. Er zijn al 
diverse onderzoeken gedaan naar het verband werkstress en leeftijd. In het onderzoek Werkstress en 
jongere werknemers (Houtman & Kompier, 1994) wordt als conclusie aangegeven dat jongeren veel 
risicofactoren hebben voor werkstress en ook veel stressverschijnselen en stressgevolgen 
rapporteren, maar niet meer en ook geen andere dan oudere werknemers. In een ander onderzoek 
komt naar voren dat inderdaad de werkstress toeneemt naarmate de leeftijd stijgt (Notelaers & 
Hoedemakers, 2002). Als verklaring voor het resultaat, dat de werkstress toeneemt naarmate de 
werknemer ouder wordt, kan worden gevonden in het feit dat indien iemand ouder wordt deze 
minder gaat presteren, door de fysieke gesteldheid (Notelaers & Hoedemakers, 2002). De 
werknemer dient van de werkgever echter wel gelijk te blijven presteren, terwijl dit door de fysieke 
gesteldheid moeilijker wordt, waardoor de werkstress toeneemt. 
 
Uit de verdere resultaten komt naar voren dat in de rechtsbijstand het langer in dienst zijn ervoor 
zorgt dat de werkstress afneemt, in de advocatuur daarentegen neemt de werkstress toe. Voor beide 
resultaten kan een verklaring worden gegeven. Dat de werkstress toeneemt kan verband houden 
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met de toenemende leeftijd (Notelaers & Hoedemakers, 2002). Daarentegen ervaren vele jongeren 
volgens Houtman & Kompier (1994) werkstress omdat zij zich nog moeten bewijzen. Zij hebben nog 
geen zekerheid over hun baan. Dat in de advocaatuur de werknemers met een kort dienstverband 
minder stress ervaren dan de mensen met een langer dienstverband zou kunnen worden verklaard 
omdat je in de advocatuur als advocaatstagiair wordt aangenomen voor de opleiding. Deze opleiding 
duurt ruim drie jaar. Of indien je de opleiding af hebt voor onbepaalde tijd. Daardoor zullen 
advocaten met een kort dienstverband minder stress ervaren, zij hebben toch al voor een langere tijd 
zekerheid van hun baan.  
 
Verder komt naar voren dat in de rechtsbijstand een kleinere arbeidsomvang zorgt voor meer 
werkstress, daarentegen zorgt in de advocatuur een grotere arbeidsomvang voor meer werkstress. 
Wat de oorzaak van deze tegenstelling is, blijkt niet direct uit dit onderzoek. voor beide resultaten 
kan een verklaring worden gevonden. Een kleinere arbeidsomvang kan namelijk voor meer 
werkstress zorgen aangezien de nevenwerkzaamheden een veel groter percentage in beslag nemen 
ten opzichte van iemand die een grotere arbeidsomvang heeft. Hierdoor kan de werkstress 
toenemen. Een grotere arbeidsomvang kan echter ook zorgen voor meer werkstress. Eerder is reeds 
aangegeven dat de targets vaak zeer hoog zijn waardoor 12 uur per dag dient te worden gewerkt om 
deze te behalen. Bij een groter dienstverband zal daardoor ook meer/5 avonden moeten worden 
gewerkt terwijl dit bij een kleiner dienstverband minder is. Hierdoor ontstaat een veel zwaardere last 
op de privétijd waardoor meer werkstress ontstaat.  
 
Een ander resultaat uit het onderzoek is al eerder in andere onderzoeken naar voren gekomen 
namelijk dat vrouwen meer werkstress ervaren dan mannen (Houtman & Kompier, 1994). Uit het 
onderzoek van Houtman & Kompier (1994) kwam naar voren dat er geen verband was tussen het 
hebben van thuiswonende kinderen en de verhoogde ervaring van werkstress bij vrouwen. Uit het 
onderzoek kwam verder naar voren dat vrouwen gemiddeld minder werkten dan mannen. Eerder is 
al aangegeven dat een kleiner dienstverband zorgt voor meer werkstress. Mogelijk kan dus voor het 
onderzoeksresultaat dat vrouwen meer werkstress ervaren dan mannen de oorzaak worden gezocht 
in het feit dat zij een kleinere arbeidsomvang hebben. Voordat hier uitspraken over kunnen worden 
gedaan, zal hier verder onderzoek naar moeten worden gedaan.  
 
Betreffende de invloed van de motivatie op het verband tussen target en werkstress komt uit het 
onderzoek naar voren dat intrinsieke motivatie een negatieve modererende invloed heeft op het 
verband tussen target en werkstress. Extrinsieke motivatie daarentegen heeft een positieve 
modererende invloed op het verband target en stress. Voor beide resultaat kan een mogelijke 
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verklaring worden gegeven. Bij extrinsiek gemotiveerde werknemers kan de target ook een 
belemmering zijn, namelijk dat de target er voor zorgt dat constant inzichtelijk is dat de werknemer 
de bonus niet gaat halen of dat zij het negatief gevolg niet gaan voorkomen. Hierdoor kan juist door 
de target een stress ontstaan, in plaats van een rust omdat duidelijk is wat behaald moet worden.  Bij 
intrinsiek gemotiveerde werknemers kan de target worden gezien als een uitdaging en niet als een 
belasting. Indien de target wordt gezien als een uitdaging levert deze ook geen stress op, maar juist 
plezier. Intrinsiek gemotiveerde mensen zijn ook juist op zoek naar uitdagingen, waardoor zij deze 
target/uitdaging dan ook als prettig zullen ervaren. 
 
In de inleiding van dit onderzoek is aangegeven dat er in Australië een onderzoek is gedaan naar de 
ervaren werkstress door advocaten (Bergin & Jimmeson, 2014). In Nederland daarentegen was er 
nog geen onderzoek uitgevoerd naar de invloed van de target en motivatie op de ervaren werkstress 
bij advocaten en juristen van rechtsbijstand. Uit onderzoek is echter wel gebleken dat advocaten 
ongelukkig zijn (Mensch, 2014). Dit komt door de ervaren werkstress. Het is daarom van groot belang 
om te weten wat van invloed is op deze ervaren werkstress. Dit onderzoek draagt bij aan de kennis 
over de effecten van de target en de motivatie op de werkstress. Uit de resultaten van dit onderzoek 
kan geconcludeerd worden dat de hoogte van de target een negatief effect heeft op de ervaren 
werkstress. Het type target daarentegen heeft geen negatief effect op de werkstress. Verder heeft 
een meer extrinsieke motivatie een negatief effect op de werkstress. Uit de resultaten van dit 
onderzoek kan verder worden geconcludeerd dat bij hogere intrinsieke motivatie het verband tussen 
target en stress minder sterk wordt en dat bij hogere extrinsieke motivatie het verband tussen target 
en stress sterker wordt.  
 
5.3 Aanbevelingen voor verder onderzoek 
 
De resultaten uit mijn onderzoek geven op een aantal punten mogelijkheden voor verder onderzoek. 
Deze punten kunnen worden onderverdeeld in 2 groepen, namelijk de uitkomsten van mijn 
onderzoek die nieuwe ideeën/suggesties geven waar verder onderzoek heen gedaan kan worden  
maar ook de beperkingen van mijn onderzoek. 
 
In paragraaf 5.1 en 5.2 is reeds een aantal keren aangegeven dat op een aantal punten verder 
onderzoek kan worden gedaan. Ik zal hieronder deze punten nogmaals weergeven. 
 
In het onderzoek is naar voren gekomen dat werknemers die werkzaam zijn bij rechtsbijstand, naar 
mate ze langer in dienst zijn, minder werkstress ervaren. In de advocatuur is dit tegenovergesteld. In 
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verder onderzoek zou kunnen worden onderzocht of er een verklaring kan worden gevonden voor 
deze tegenstrijdigheid in de advocatuur en rechtsbijstand. Het is van belang om meer inzicht te 
krijgen in de ervaren werkstress. Daarbij zou door middel van het JD-R model meer  taakeisen in 
beeld kunnen worden gebracht. Nu is er slechts één taakeis in beeld gebracht namelijk de target. 
 
In het onderzoek is verder naar voren gekomen dat in de rechtsbijstand een kleinere arbeidsomvang 
zorgt voor meer werkstress, daarentegen zorgt in de advocatuur een grotere arbeidsomvang voor 
meer werkstress. Om er achter te komen wat de oorzaak van deze tegenstelling is, is verder 
onderzoek nodig. In verder onderzoek dienen zoveel mogelijk taakeisen mee te worden genomen. De 
taakeisen welke in ieder geval mee genomen moeten worden zijn: kwaliteit, snelheid, hoeveelheid 
werk, vriendelijkheid naar klant, zoveel mogelijk factuurbare uren/zaken, nevenwerkzaamheden, 
acquisitie, opleidingen, ethische/gepaste factuur en aantal te werken uren per week versus 
arbeidsomvang. Deze taakeisen dienen in ieder geval te worden bekeken aangezien deze de core 
bisness weergeven. Verder zijn er in deze taakeisen niet verenigbare taken zichtbaar, het is van 
belang om te bekijken of dit extra werkstress oplevert. Hierdoor wordt inzicht verkregen, in welke 
taakeis zorgt voor de hoger ervaren werkstress en waar deze in de advocatuur en rechtsbijstand in 
verschilt.  
 
Daarnaast is in het onderzoek naar voren gekomen dat werknemers bij grotere advocatenkantoren, 
minder werkstress ervaren. In de literatuur is hiernaar eerder geen onderzoek gedaan. Om te 
achterhalen of dit consequent is, zullen vaker onderzoeken hiernaar gedaan moeten worden, 
daarnaast zal naar de oorzaak hiervan verder onderzoek moeten worden verricht. Om te constateren 
of dit resultaat consequent is dient eerst het onderzoek te worden herhaald. Om de oorzaak 
vervolgens te onderzoeken dienen de verschillen tussen een klein en groot advocatenkantoor in 
beeld te worden gebracht, bijvoorbeeld is er een HRM afdeling die zich bezighoudt met werkstress, is 
er meer literatuur aanwezig, meer mogelijkheden om te overleggen of wordt de druk over meer 
personen verdeeld waardoor de druk als kleiner wordt ervaren. 
 
Uit het onderzoek is naar voren gekomen dat vrouwen meer werkstress ervaren dan mannen. Dit is 
ook reeds in eerder onderzoek bevestigd (Houtman & Kompier, 1994). Voor de reden is echter nog 
geen verklaring gevonden. Uit de onderzoeken blijkt wel dat vrouwen over het algemeen een kleiner 
dienstverband hebben. Kijkende naar het eerdere resultaat zijnde dat in de rechtsbijstand een 
kleinere arbeidsomvang zorgt voor meer werkstress zou mogelijk de verklaring kunnen zijn. Om 
hierover uitspraken te kunnen doen zal hiernaar meer onderzoek dienen plaats te vinden. In dit 
onderzoek dient het verband te worden bekeken tussen werkstress en de arbeidsomvang bij 
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vrouwen. Hieruit kan de vraag worden beantwoord of de werkstress die vrouwen ervaren enkel 
hoger is indien zij een klein dienstverband hebben of ook aanwezig is indien zij een fulltime 
dienstverband hebben. Indien dit laatste het geval is kan verder onderzoek worden gedaan naar de 
reden waarom vrouwen meer werkstress ervaren, bijvoorbeeld omdat zij de verzorging van de 
kinderen hebben, het huishouden doen of omdat zij gevoeliger zijn voor werkstress. 
 
In het onderzoek is ook naar voren gekomen dat intrinsiek gemotiveerde werknemers meer 
werkstress ervaren in de advocatuur dan minder intrinsiek gemotiveerde werknemers. Dit 
onderzoeksresultaat staat lijnrecht tegenover resultaten uit eerdere onderzoeken (Lu, 1999, Rawolle 
et al., 2015; Boxall et al., 2014). Voordat hierover uitspraken kunnen worden gedaan, dient hiernaar 
vaker onderzoek te worden gedaan. Is dit resultaat ook weer zichtbaar bij verder onderzoek, is het 
verder van belang om te onderzoeken wat de oorzaak is van deze tegenstrijdigheid. In dit onderzoek 
dient bij intrinsieke werknemers te worden onderzocht waardoor zij meer werkstress ervaren, ofwel 
de oorzaak van de werkstress. Dit kan worden gemeten met behulp van het VBBA. Hierna kan 
worden bekeken waardoor er meer werkstress is ten opzichte van een minder intrinsiek 
gemotiveerde werknemer. 
 
Uit het onderzoek is verder naar voren gekomen dat intrinsieke motivatie zorgt voor minder invloed 
op het verband tussen target en werkstress en extrinsieke motivatie zorgt voor meer invloed. Dit 
staat lijnrecht tegenover de verwachting welke er was op basis van de literatuur (Frey, 1997). Ook 
hiernaar zal verder onderzoek moeten worden gedaan. Is dit resultaat in andere onderzoeken ook 
zichtbaar? Om dit te onderzoeken zal naar dit verband nog een keer onderzoek moeten worden 
gedaan. Indien dit weer naar voren komt dient de reden van dit resultaat te worden onderzocht. 
Daarbij zou moeten worden onderzocht waarom extrinsiek gemotiveerde werknemers de target niet 
als voordeel zien, terwijl zij juist wel door de target weten hoe ze een positief gevolg kunnen 
bewerkstelligen dan wel een negatief gevolg kunnen vermijden. Dit zou verder kunnen worden 
onderzocht door interviews te houden. Bij intrinsiek gemotiveerde werknemers is juist het 
tegenovergestelde zichtbaar. Vanuit de theorie zouden zij door een target minder gemotiveerd 
worden, waardoor de target een nadeel is. Dit blijkt echter het tegenovergestelde te zijn. De oorzaak 
hiervan zou ook verder kunnen worden onderzocht door interviews. Waarom vinden intrinsiek 
gemotiveerde mensen een target fijn, waardoor de werkstress verlaagt? 
 
De beperkingen van mijn onderzoek zijn dat het onder een relatief kleine groep advocaten en 
juristen van rechtsbijstand heeft plaatsgevonden, die werkzaam zijn in Noord-Brabant en Limburg. 
Verder onderzoek zou kunnen worden gedaan naar alle advocaten/juristen in Nederland, maar ook 
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naar een grotere groep advocaten/juristen. Verder zou een onderzoek met meer meetmomenten 
van belang kunnen zijn (Longitudinaal onderzoek). Hierdoor krijg je meer zicht of de gemeten 
resultaten enkel zien op een bepaalt moment of dat ze consequent aanwezig zijn. Dit onderzoek is 
uitgevoerd rond de zomervakantie. Hierdoor kunnen mensen het juist drukker hebben omdat ze 
werkzaamheden af willen krijgen voor hun vakantie of er ligt werk dat tijdens de vakantie is ontstaan. 
Ook zou kunnen worden gedacht dat de mensen doordat ze net op vakantie zijn geweest of bijna op 
vakantie zijn alles veel mooier zien omdat ze een mooi vooruitzicht hebben of net een fijne vakantie 
hebben gehad. Een ander punt waar nog verder onderzoek naar gedaan zou kunnen worden is de 
nevenwerkzaamheden. In dit onderzoek is enkel het type target en de hoogte van de target 
meegenomen echter mogelijke andere werkzaamheden naast het inhoudelijk behandelen van 
dossiers is niet meegenomen. Hierbij valt te denken aan veel acquisitie moeten doen, 
opleidingen/cursussen moeten geven en andere werknemers moeten begeleiden. Dit kan namelijk 
veel tijd in beslag nemen waardoor de werkstress wel degelijk toeneemt. Verder is in dit onderzoek 
enkel gekeken naar de taakeisen (target) van het werk. Overige taakeisen en de energiebronnen zijn 
buiten beschouwing gelaten. Om het JD-R model hierin verder te betrekken zouden deze punten van 
belang zijn. Daarnaast zijn de organisatie uitkomsten buiten beschouwing gelaten ook hierin zou nog 
verder onderzoek kunnen worden gedaan.  Bij de taakeisen kan gedacht worden aan kwaliteit, 
snelheid, hoeveelheid werk, vriendelijkheid naar klant, zoveel mogelijk factuurbare uren/zaken, 
nevenwerkzaamheden, acquisitie, opleidingen, ethische/gepaste factuur en aantal te werken uren 
per week versus arbeidsomvang. Bij de energiebronnen kan gedacht worden aan 
verantwoordelijkheid, complimenten, bonus, mogelijkheid tot promotie, aanzien, status, hulp van 
collega's, opleidingsmogelijkheden en de mogelijkheid tot het raadplegen van literatuur. De 
organisatie uitkomsten kunnen worden gemeten door bijvoorbeeld de behaalde omzet.  
 
5.4 Aanbevelingen voor de praktijk 
 
De aanbevelingen voor de praktijk zullen in 2 delen worden gesplitst namelijk één voor de 
rechtsbijstand en één voor de advocatuur. 
 
Aangezien je als onderneming wenst dat de productiviteit hoog is, is van belang om ervoor te zorgen 
dat de werkstress in ieder geval niet te hoog wordt zodat mensen vermoeid raken, uitgeput raken, 
Cans en psychosomatische klachten hier van krijgen. Want juist dan gaat de productiviteit achteruit 
(JD-R model). Daarnaast ligt uitval ook op de loer. Uitval zorgt voor extra kosten (Lu, 1999).  Er moet 
worden doorbetaald terwijl de persoon geen werkzaamheden verricht (hier is echter vaak een 
verzekering tegen), er dient echter ook te worden gere-integreerd. Maar misschien zijn nog wel de 
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grootste kosten de kosten na de 2 jaar ziekte. Als het de werkgever namelijk niet lukt om de 
werknemer weer arbeidsgeschikt te krijgen voor einde dienstverband worden de kosten ook na 
einde dienstverband (zelfs na 2 jaar ziekte) via de wet BEZAVA op de "oud" werkgever verhaalt. Er is 
dus alles aan gelegen om ervoor te zorgen dat de werkstress niet oploopt.  
 
Aanbeveling voor de rechtsbijstand.  
Uit het onderzoek blijkt dat mensen die ouder zijn meer werkstress ervaren dan mensen die jonger 
zijn. Werkstress zorgt voor lagere organisatie uitkomsten (JD-R model). Het is daarom als werkgever 
van belang om juist de oudere werknemers meer in het oog te houden zodat ervoor gezorgd kan 
worden dat de werkstress niet toeneemt en in ieder geval niet dusdanig hoog wordt, dat het zorgt 
voor lichamelijke en geestelijke klachten. Of juist dat oudere werknemers het arbeidsproces verlaten 
(Notelaers & Hoedemakers, 2002). De oudere werknemer kan meer in het oog worden gehouden 
door bijvoorbeeld, gesprekken met de leidinggevende over hoe de werknemer zich voelt, maar ook 
door andere collega's de taak te geven dat zij op de oudere werknemers moeten letten en dat 
mochten er signalen zijn dit bespreekbaar is. Het bespreekbaar maken kan door een sfeer te creëren 
dat de medewerkers het gevoel geeft dat er naar hen wordt geluisterd en niet de oudere werknemer 
wordt afgerekend op de melding, maar juist wordt geholpen. Voor meer energiebronnen - het 
energetisch proces op basis van het JD-R model - kan worden gezorgd door middel van onder andere 
gerichte feedback, coachend leiderschap en autonomie (Wieringa, 2006). De leidinggevende of 
maten van de onderneming kunnen er voor zorgen dat er gerichte feedback plaatsvindt, dat zij 
coachend leidinggeven en zorgen voor autonomie. Zij dienen ervoor te zorgen dat op deze manier 
hun bedrijf wordt ingericht. 
 
Uit de resultaten blijkt dat een kleinere arbeidsomvang zorgt voor meer werkstress. Een werkgever 
die zich hiervan bewust is kan hierop maatregelen treffen. Zoals hiervoor reeds aangegeven door 
middel van gerichte feedback, coachend leiderschap en autonomie (Wieringa, 2006), maar ook door 
de taken bij een kleinere arbeidsomvang aan te passen aan de arbeidsomvang bijvoorbeeld door 
middel van de nevenfuncties ook aan te passen op de arbeidsomvang, rekening houden met de 




Uit de onderzoeksresultaten komt naar voren dat werknemers die kort in dienst zijn meer werkstress 
ervaren dan werknemers die al langer in dienst zijn. Volgens Houtman & Kompier (1994) komt dit 
onder andere door dat werknemers die pas kort in dienst zijn, zich nog moeten bewijzen en nog geen 
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zekerheid over de baan hebben. Daarnaast ontstaat er ook stress doordat het werkproces en 
mogelijk het werk nog niet eigen is/nog aangeleerd moet worden. De angst om te falen veroorzaakt 
stress. Een werkgever kan met name op het laatste punt invloed uitoefenen, bijvoorbeeld door te 
zorgen voor een goede inwerkperiode en goed naslagwerk voor de werknemer. Daarnaast kan een 
open houding waarin wordt aangegeven we begrijpen dat je nog niet meteen alles kunt, zorgen voor 
een goed gevoel bij de werknemer.  
 
Naast de onderzoeksresultaten die aangeven dat de controlevariabelen toch van invloed zijn op de 
ervaren werkstress komt uit het onderzoek ook naar voren dat een hoger extrinsiek gemotiveerde 
werknemer meer werkstress ervaart. Uit het onderzoek van Luo Lu (1999) is naar voren gekomen dat 
extrinsiek gemotiveerde werknemers meer werkstress ervaren dan minder extrinsiek gemotiveerde 
werknemers. Door Luo Lu wordt hiervoor als mogelijke verklaring aangegeven dat mensen die hoog 
extrinsiek gemotiveerd zijn, gaan voor hoge bonussen, promoties enz. en dat indien ze dit niet halen 
dit leidt tot werkstress en depressiviteit. Voor een werkgever is het daarom van groot belang dat een 
werknemer wel gemotiveerd is, zelfs extrinsiek gemotiveerd is, maar dat dit niet zorgt voor een niet 
haalbaar doel, dan krijg je juist het tegenovergestelde effect, namelijk teleurstelling waardoor er 
werkstress ontstaat en zelfs  depressiviteit. 
 
Aanbeveling voor de advocatuur.  
Uit de onderzoeksresultaten blijkt dat hoe hoger de target is des te hoger de ervaren werkstress is. 
Kijkende naar het JD-R model zorgt dus een hogere target voor meer werkstress wat zorgt voor 
lagere organisatie-uitkomsten. Het is daardoor maar de vraag of een hogere target het gewenste 
effect bereikt namelijk een hogere organisatie-uitkomst. Als werkgever is het daarom van belang om 
na te gaan of een hogere target zorgt voor het doel dat je wenst te behalen, namelijk hogere 
organisatie-uitkomsten.  
 
Uit het onderzoek is naar voren gekomen dat vrouwen meer werkstress ervaren dan mannen. Dit 
wordt ook door andere onderzoeken ondersteund (Houtman & Kompier, 1994). Doordat werkgevers 
op de hoogte zijn van dit onderzoeksresultaat kunnen ze hierop inspringen door voor vrouwen zorg 
te dragen voor meer energiebronnen, het energetisch proces op basis van het JD-R model.  Mogelijke 
energiebronnen zouden kunnen zijn gerichte feedback, coachend leiderschap en autonomie 
(Wieringa, 2006). Het is als werkgever van belang om te weten dat vrouwen gevoeliger zijn voor 
werkstress dan mannen (in deze studie) en dat hierdoor bijvoorbeeld door energiebronnen invloed 




Uit de resultaten blijkt dat op kleine advocaten kantoren meer werkstress wordt ervaren door 
werknemers dan op grote advocaten kantoren. Om hierover een aanbeveling te doen voor de 
praktijk zou allereerst moeten worden onderzocht waardoor dit verschil ontstaat. Een mogelijkheid 
zou kunnen zijn dat er op grotere kantoren meer faciliteiten zijn, dat daar de management taak meer 
wordt opgepakt terwijl bij kleine kantoren dit vaak een neventaak is van het management. Daardoor 
zou conform het JD-R model het energetisch proces minder in de spotlight staan, dit kan leiden tot 
lagere organisatie-uitkomsten. Het is daarom juist voor kleine advocatenkantoren van belang dat zij 
ook naar het energetisch proces kijken en dit niet enkel zien als een neventaak, die ook gedaan moet 
worden. 
 
Uit de onderzoeksresultaten komt verder naar voren dat een advocaat met een grotere 
arbeidsomvang meer werkstress ervaart dan een advocaat met een kleinere arbeidsomvang. De 
oorzaak hiervan zou kunnen liggen in het feit dat een advocaat vaak een hoge druk ervaart conform 
de target die hij heeft (Bergin & Jimmeson, 2014). Door de werkzaamheden dient een advocaat vaak 
veel langere dagen te maken dan 8 uur. Bij een werknemer die een kleiner dienstverband heeft zijn 
de overwerk uren conform de arbeidsomvang, maar zal op minder dagen per week de stress 
aanwezig zijn, dat het werk niet tijdig af is en daardoor niet tijdig naar huis kan worden gegaan. Het is 
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Bijlage 1 Begeleidende e-mail en vragenlijst 
 
Geachte confrère, geachte  collega, 
 
Graag stel ik me aan u voor.  
 
Mijn naam is Irma van den Heuvel en werk inmiddels bijna een jaar in de advocatuur. Hiervoor ben ik 
werkzaam geweest in de rechtsbijstand. Wat mij opviel is dat in beide branches vaak sprake is van 
een hoge werkdruk. Voor mijn studie managementwetenschappen aan de Open Universiteit wil ik 
dan ook een onderzoek gaan doen naar de werkdruk in de advocatuur en rechtsbijstand. Echter, om 
een goed onderzoek te kunnen uitvoeren, heb ik 200 respondenten nodig. Langs deze weg wil ik u 
daarom verzoeken mij te helpen. Vriendelijk verzoek ik u de vragenlijst, die u via onderstaand link 
aantreft, voor mij in te vullen. De gegevens zijn uiteraard vertrouwelijk en anoniem. Het invullen van 
de vragenlijst kost u ongeveer 10-15 minuten tijd en brengt mij weer iets dichter bij het aantal 
respondenten dat nodig is voor mijn onderzoek.  
 




Vriendelijk dank voor uw tijd. 
 
Met vriendelijke groet, 
 





1. Geslacht:     man / vrouw 
2. Leeftijd:     ..... jaar 
3. Arbeidsomvang:    ..... aantal uren per week 
4. Contractvorm:    bepaalde tijd  / onbepaalde tijd 
5. Duur dienstverband huidige werkgever:  ......jaar 
6. Werkzaam bij:    rechtsbijstand / advocatenkantoor (6a/6b) 
6a. Hoeveel advocaten zijn er werkzaam bij  
      u op kantoor (indien meerdere vestigingen  
      het aantal advocaten optellen):  ...... advocaten 
6b. Bent u      advocaat / advocaat stagiair 
7. Gezinssituatie:    alleenstaand/samenwonend met partner 
8. Heeft u kinderen:    Ja/nee 
 
TARGET 
De volgende vraag heeft betrekking op de target 
Rechtsbijstand: Hoeveel zaken dient u te behandelen op jaarbasis? (Indien u meerdere 
rechtsgebieden heeft en dus meerdere targets, graag deze targets bij elkaar op tellen.) 
........ zaken per jaar. Voert u zelf ook de dekkingsbeoordeling uit? Ja*/nee.  
* hoeveel procent van de dossiers komt gemiddeld niet door de dekking? …. procent 
 
Advocatuur:  Mijn target is: 
  o  ik heb geen target 
  o  een target inhoudende een verplicht aantal uren per dag declarabel zijn* 
  o  een target inhoudende een verplichte omzet per maand te behalen** 
  o  een target inhoudende................ 
 
* hoeveel uren per dag?  .... uur 
**hoeveel omzet per maand?  .....euro. Dit komt neer op .... uur per dag declarabel zijn (omzet : 




De volgende vragen gaan over hoe het werk u bevalt en hoe u zich voelt op het werk. 
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Wij vragen u om aan te geven hoe vaak bepaalde zaken aan de orde zijn. U kunt kiezen uit de 
antwoordmogelijkheden: altijd, vaak, soms of nooit. 
  
1. Moet u erg snel werken?      altijd / vaak / soms / nooit 
2. Heeft u te veel werk te doen?     altijd / vaak / soms / nooit 
3. Moet u extra hard werken om iets af te krijgen?   altijd / vaak / soms / nooit 
4. Werkt u onder tijdsdruk?      altijd / vaak / soms / nooit 
5. Moet u zich haasten?      altijd / vaak / soms / nooit 
6. Kunt u uw werk op uw gemak doen?     altijd / vaak / soms / nooit 
7. Heeft u te maken met een achterstand in uw werkzaamheden? altijd / vaak / soms / nooit 
8. Heeft u te weinig werk?      altijd / vaak / soms / nooit 
9. Heeft u problemen met het werktempo?    altijd / vaak / soms / nooit 
10. Heeft u problemen met de werkdruk?    altijd / vaak / soms / nooit 
11. Zou u het kalmer aan willen doen in uw werk?   altijd / vaak / soms / nooit 
 
12. Vraagt uw werk veel concentratie?     altijd / vaak / soms / nooit 
13. Moet u erg precies werken?     altijd / vaak / soms / nooit 
14. Moet u op veel dingen tegelijk letten tijdens uw werk?  altijd / vaak / soms / nooit 
15. Vereist uw werk dat u er steeds bij moet nadenken?  altijd / vaak / soms / nooit 
16. Vereist uw werk dat u er voortdurend uw aandacht bij moet  
     houden?        altijd / vaak / soms / nooit 
17. Moet u in uw werk veel onthouden?    altijd / vaak / soms / nooit 
18. Vereist uw werk grote zorgvuldigheid?    altijd / vaak / soms / nooit 
 
19. Is uw werk emotioneel zwaar?     altijd / vaak / soms / nooit 
20. Wordt u in uw werk met dingen geconfronteerd die u 
      persoonlijk raken?       altijd / vaak / soms / nooit 
21. Wordt er door anderen een persoonlijk beroep op u gedaan 
      in uw werk?        altijd / vaak / soms / nooit 
22. Voelt u zich persoonlijk aangevallen of bedreigd in uw werk? altijd / vaak / soms / nooit 
23. Heeft u in uw werk contacten met lastige klanten?   altijd / vaak / soms / nooit 
24. Moet men voor uw werk mensen kunnen overtuigen of 
      overreden?        altijd / vaak / soms / nooit 




26. Werkt u over?       altijd / vaak / soms / nooit 
27. Vindt u uw werk ingewikkeld?     altijd / vaak / soms / nooit 
28. Heeft u moeite met uw werk, omdat het in de loop der tijd 
      steeds ingewikkelder is geworden?     altijd / vaak / soms / nooit 
29. Moet u werk doen dat te moeilijk voor u is?    altijd / vaak / soms / nooit 
30. Eist uw werk dat u voortdurend vriendelijk en correct blijft? altijd / vaak / soms / nooit 
31. Eist uw werk dat u er representatief uitziet?   altijd / vaak / soms / nooit 
32. Kunt u het werk waarmee u bezig bent achter elkaar afmaken? altijd / vaak / soms / nooit 
33. Wordt u in uw werk gehinderd door onverwachte situaties? altijd / vaak / soms / nooit 
34. Loopt uw werk anders dan u het zelf had gewild?   altijd / vaak / soms / nooit 
31. Komen er storingen voor in uw werk?    altijd / vaak / soms / nooit 
32. Zijn uw opdrachten duidelijk?     altijd / vaak / soms / nooit 
33. Krijgt u uw opdrachten op tijd?     altijd / vaak / soms / nooit 
34. Sluit het werk dat u doet aan bij uw opleiding?   altijd / vaak / soms / nooit 
35. Kunt u zelf de begin- en eindtijd van uw werkdag bepalen?  altijd / vaak / soms / nooit 
36. Kunt u zelf bepalen wanneer u pauzeert?    altijd / vaak / soms / nooit 
 
37. Vindt u dat in uw bedrijf goede lonen worden betaald?  altijd / vaak / soms / nooit 
38. Vindt u dat u van uw loon behoorlijk rond kan komen?  altijd / vaak / soms / nooit 
39. Vindt u dat u voldoende betaald krijgt voor het werk dat u levert? altijd / vaak / soms / nooit 
40. Vindt u dat u rechtvaardig betaald wordt in vergelijking met  
      anderen?        altijd / vaak / soms / nooit 
41. Denkt u dat het loon in uw bedrijf lager ligt dan in vergelijkbare  
      bedrijven?        altijd / vaak / soms / nooit 
 
42. Heeft u behoefte aan meer zekerheid of u over een jaar nog werk 
      zult hebben?       altijd / vaak / soms / nooit 
43. Heeft u behoefte aan meer zekerheid of u uw huidige baan 
      het komende jaar zult houden?     altijd / vaak / soms / nooit 
44. Heeft u behoefte aan meer zekerheid  of u uw huidige functie 
       het komende jaar zult vasthouden?     altijd / vaak / soms / nooit 
45. Heeft u behoefte aan meer zekerheid of uw huidige bedrijf 
      over een jaar nog bestaat?      altijd / vaak / soms / nooit 
 




46. Ik vind het moeilijk om me te ontspannen aan het einde van   
      een werkdag.       nee / ja 
47. Aan het einde van een werkdag ben ik echt op.   nee / ja 
48. Mijn baan zorgt dat ik me aan het eind van een werkdag nogal 
     uitgeput voel.       nee / ja 
49. Na het avondeten voel ik me meestal nog vrij fit.   nee / ja 
50. Ik kom meestal pas op een tweede vrije dag tot rust.  nee / ja 
51. Het kost mij moeite om me te concentreren in mijn vrije uren 
      na het werk.       nee / ja 
52. Ik kan weinig belangstelling opbrengen voor andere mensen,  
      wanneer ik zelf net thuis ben gekomen.    nee / ja 
53. Het kost mij over het algemeen meer dan een uur voordat ik  
       helemaal hersteld ben na mijn werk.    nee / ja 
54. Als ik thuis kom moeten ze mij even met rust laten.   nee / ja 
55. Het komt vaak voor dat ik na een werkdag door vermoeidheid 
     niet meer toekom aan andere bezigheden.    nee / ja 
56. Het komt voor dat ik tijdens het laatste deel van de werkdag door 
     vermoeidheid mijn werk niet meer zo goed kan doen.  nee / ja 
 
57. Als ik mijn werk verlaat, blijf ik me zorgen maken over  
       werkproblemen.       nee / ja 
58. Ik kan mijn werk heel gemakkelijk van me afzetten.   nee / ja 
59. Ik maak me als ik vrij ben vaak zorgen over mijn werk.  nee / ja 
60. Ik lig 's nachts vaak wakker omdat mijn werk me door het hoofd 
      blijft spoken.       nee / ja 
 
MOTIVATIE 
De volgende vragen gaan over uw motivatie. 
Wij vragen u om aan te geven hoe vaak bepaalde zaken aan de orde zijn. U kunt kiezen uit de 
antwoordmogelijkheden: altijd, vaak, soms, of nooit. 
 
1. Ik maak me niet druk om wat andere mensen van mijn werk 
    denken.        altijd / vaak / soms / nooit 
2. Ik heb het liefst dat er iemand is die voor mij in mijn werk heldere 
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doelstellingen bepaalt.       altijd / vaak / soms / nooit 
3. Hoe moeilijker het probleem is, hoe meer plezier ik erin heb om te  
proberen het op te lossen.      altijd / vaak / soms / nooit 
4. Ik ben me scherp bewust van mijn financiële doelstellingen.  altijd / vaak / soms / nooit 
5. Ik wil dat mijn werk mij voorziet in mogelijkheden om mijn 
    kennis en vaardigheden te verbeteren.    altijd / vaak / soms / nooit 
6. Voor mij betekent succes dat ik het beter doe dan andere 
    mensen.        altijd / vaak / soms / nooit 
7. Ik zoek graag zelf dingen uit.      altijd / vaak / soms / nooit 
8. Het maakt niet uit wat het resultaat van een project is, ik ben 
    tevreden als ik het gevoel heb dat ik een nieuwe ervaring heb  
    opgedaan.        altijd / vaak / soms / nooit 
9. Ik hou van relatief eenvoudige en duidelijke taken.   altijd / vaak / soms / nooit 
10. Ik ben me erg bewust van de promoties die ik wil gaan maken. altijd / vaak / soms / nooit 
11. Nieuwsgierigheid is de drijvende kracht achter veel van de  
      dingen die ik doe.       altijd / vaak / soms / nooit 
12. Ik maak me minder druk om het soort werk dat ik kan doen 
      dan wat ik er voor betaald krijg.     altijd / vaak / soms / nooit 
13. Ik hou ervan om problemen aan te pakken die helemaal  
      nieuw voor mij zijn.       altijd / vaak / soms / nooit 
14. Ik geef de voorkeur aan werk dat ik goed kan, boven werk  
      dat mijn capaciteiten geweld aandoet.    altijd / vaak / soms / nooit 
15. Ik maak me zorgen over hoe andere mensen reageren op 
      mijn ideeën.        altijd / vaak / soms / nooit 
16. Ik denk zelden aan salaris en promoties.    altijd / vaak / soms / nooit 
17. Ik voel me beter als ik mijn eigen doelen kan stellen.  altijd / vaak / soms / nooit 
18. Ik geloof dat het geen zin heeft om je werk goed te doen als 
       niemand hiervan op de hoogte is.     altijd / vaak / soms / nooit 
19. Ik word sterk gemotiveerd door het geld dat ik kan verdienen. altijd / vaak / soms / nooit 
20. Het is belangrijk voor mij dat ik kan doen waar ik het meest van  
hou.         altijd / vaak / soms / nooit 
21. Ik vind het fijn om in projecten te werken met duidelijk 
      omschreven procedures.      altijd / vaak / soms / nooit 
22. Zolang ik kan doen waar ik plezier in heb ben ik niet bezig met 
      wat ik betaald krijg.       altijd / vaak / soms / nooit 
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23. Ik hou van werk waar ik helemaal in op ga en waarbij ik alles om 
      me heen vergeet.       altijd / vaak / soms / nooit 
24. Ik word erg gemotiveerd door de erkenning van andere personen. altijd / vaak / soms / nooit 
25. Ik moet het gevoel hebben dat ik iets verdien voor hetgeen ik doe. altijd / vaak / soms / nooit 
26. Ik hou ervan om complexe problemen proberen op te lossen. altijd / vaak / soms / nooit 
27. Het is belangrijk voor mij dat ik een uitlaatklep heb voor  
       zelfexpressie.       altijd / vaak / soms / nooit 
28. Ik wil weten hoe goed ik werkelijk in mijn werk ben.  altijd / vaak / soms / nooit 
29. Ik wil dat andere mensen weten hoe goed ik werkelijk ben 
       in mijn werk.       altijd / vaak / soms / nooit 





Bijlage 2 Herinneringsmail 
 
Geachte confrère, geachte collega, 
 
Ongeveer een drietal weken geleden heb ik onderstaande mail naar u gezonden. Inmiddels heb ik 
reeds ….. respondenten. Echter nog niet de benodigde 200. Ik wil u daarom verzoeken mij te helpen 
en alsnog de vragenlijst in te vullen.  
 
Aangezien de vragen volledig anoniem worden ingevuld, kan ik niet nagaan of u de vragenlijst heeft 
ingevuld. Indien u de vragenlijst reeds heeft ingevuld, wil ik u bedanken en dient u deze mail als niet 
verzonden te beschouwen. Voor diegene die de vragenlijst nog niet hebben ingevuld, zou ik u willen 
vragen om 10-15 minuten tijd voor mij vrij te maken en de vragenlijst in te vullen.  
 




Vriendelijk dank voor uw tijd. 
 
Met vriendelijke groet, 
 











Links boven: werkstress versus motivatie   Rechts boven: werkstress versus intrinsieke motivatie 
Links midden: werkstress versus extrinsieke motivatie  Rechts midden: werkstress versus target rechtsbijstand 
Links onder: werkstress versus declarabele uren advocatuur 
 
 
